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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal Establecer la relación que 
existe entre la Gestión Institucional y el Clima Institucional de las Instituciones educativas de 
Mollendo – 2015. La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, donde se utilizó el 
tipo de investigación descriptiva correccional que tiene el propósito de describir situaciones o 
eventos.  
Para responder a las interrogantes planteadas como problemas de investigación y cumplir 
con los objetivos de este trabajo, se elaboró dos cuestionarios dirigidos a los 60 directores y 
100 profesores del distrito de Mollendo, el proceso de validez y confiabilidad de los 
instrumentos, así como el tratamiento de los datos fueron procesados con el paquete 
estadístico SPSS V- 22. 
Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho de Spearman a un nivel de 
significancia del 0,05, nos permite evidenciar que la Gestión Institucional se encuentra 
relacionada significativamente con el Clima Institucional en Instituciones educativas de 
Mollendo, 2015 (rho = 0,798), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05), 
resultado que nos indica que existe relación directa y significativa entre las variables 
estudiadas.  
En términos generales, los resultados obtenidos nos indican que la Hipótesis general de 
investigación ha sido contundentemente aceptada, estimando que: El nivel de Gestión 
Institucional está relacionado directa y significativamente con el nivel del Clima Institucional 
de las Instituciones educativas de Mollendo – 2015. 





  This research main objective was to establish the relationship between the Governance and 
Institutional Climate educational institutions Mollendo - 2015. This research is a quantitative 
approach, where the type of correctional used descriptive research that has the purpose of 
describing situations or events. 
  To answer the questions raised as research problems and meet the objectives of this work, 
two questionnaires to 60 principals and 100 teachers in the district of Mollendo, the process of 
validity and reliability of the instruments and the treatment was developed the data were 
processed using SPSS V- 22. 
  The results obtained by nonparametric Spearman rho a significance level of 0.05, allows us 
to demonstrate that institutional management is significantly related to the institutional climate 
in educational institutions Mollendo, 2015 (rho = 0.798), being the value equal to 0,000 
significances (p <0.05), a result which indicates that there is a direct and significant 
relationship between the variables studied. 
  Overall, the results indicate that the general hypothesis of research has been overwhelmingly 
accepted, estimating that: The level of institutional management is directly and significantly 
related to the level of institutional climate of educational institutions Mollendo - 2015. 





La gestión institucional, en particular, implica impulsar la conducción de la institución 
escolar hacia determinadas metas a partir de una planificación educativa, para lo que resultan 
necesarios saberes, habilidades y experiencias respecto del medio sobre el que se pretende 
operar, así como sobre las prácticas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en 
las tareas educativas. En este punto, en estrecha relación con la actividad de conducción, el 
concepto de planificación cobra importancia debido a que permite el desarrollo de las acciones 
de conducción-administración y gestión, ya sean educativas o escolares.  
El clima institucional se refiere al conjunto de características del ambiente de trabajo 
percibidas por los diversos actores y asumidas como factor principal de influencia en su 
comportamiento. Los factores del clima sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla el 
proceso de dirección en la institución pues es una variable que afecta sus resultados; así la 
productividad, la calidad, la creatividad y la satisfacción de las personas que tiene que ver con 
el clima. 
  Este estudio está estructurado en cuatro capítulos constituidos de la siguiente manera: 
 En el primer capítulo se presenta la identificación y determinación del problema, la 
formulación del problema, formulación de objetivos, así como la importancia los alcances y 
limitación de la investigación.  
   El segundo capítulo expone los diferentes antecedentes de estudios directamente 
vinculados con nuestro trabajo de investigación para luego desarrollar las bases teóricas 
actualizadas, así como la definición de los términos básicos.  
 En el tercer capítulo se formula las hipótesis generales y específicas, determinación de 
variables y su operacionalización.  
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   En el cuarto capítulo se expone el enfoque, así como el tipo, diseño, población y 
muestra de la investigación. También las técnicas e instrumentos de recolección de  
datos, su tratamiento para hallar su confiabilidad y validación de los instrumentos de 
investigación.  
  En el quinto capítulo se ve la presentación y análisis de los resultados, así como su discusión 
de esta.  
 Finalmente exponemos las conclusiones, las recomendaciones, referencias bibliográficas y 



















Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Como sabemos la gestión educativa a finales del siglo XX y principios del XXI, se ha visto 
afectada por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios significativos 
llevando a las organizaciones educativas a realizar grandes esfuerzos de mejoramiento hacia el 
logro de la calidad total: dando nuevos conceptos y esquemas teóricos válidos, orientados 
hacia la reestructuración funcional formal y la implementación de estrategias en el manejo de 
los recursos materiales muy especialmente de los humanos. 
Un gerente debe desarrollar habilidades de tipo conceptual que le permitan percibir 
tanto el todo como las partes, de tipo humanístico para lograr adecuada cooperación de las 
personas y de carácter técnico relativo a las formas de trabajo. Otras habilidades relacionadas 
con la valoración propia y ajena, el manejo del tiempo, la delegación de funciones, la 
comunicación y la creatividad. 
 capacidad de motivar es clave para un gestor, por lo que debe entender las necesidades 
de las personas, reforzar comportamientos deseados, ser equitativo, eliminar obstáculos y 
crear ambientes en los que exista participación, reconocimiento y condiciones adecuadas para 
que los recursos humanos entreguen todo su esfuerzo para alcanzar tanto sus propios 
objetivos, así como los de la institución. 
          Esto hace que se deba adquirir en un verdadero reto la nueva Gestión Institucional, 
asumir un nuevo estilo capaz de manejar adecuadamente las relaciones interpersonales 
tomando en cuenta como intermediar para solucionar un problema. Que pueda unir a la gente 
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en la persecución de un propósito significativo, a pesar de las fuerzas que lo separan, y en 
definitiva que pueda mantener las organizaciones educativas libres de la mediocridad 
caracterizada por conflictos burocráticos, y luchas de poder, creando un clima institucional 
adecuado. Las Instituciones Educativas de Mollendo no están  ajenas a las deficiencias de 
estos factores, se aprecia en el proyecto educativo institucional que las relaciones 
interpersonales no son exitosas, armoniosas y eficientes, evidenciándose la falta de percepción 
en relación con su rol de líderes, por lo que se infiere deficiencia en la toma de decisiones, en 
el apoyo y el estímulo que debe poseer un director educativo líder para conseguir las metas 
organizacionales, que sean capaces de generar un clima institucional favorable que sea 
democrático  participativo. Son variados los factores que influyen en cualquier Institución 
Educativa para lograr la calidad educativa.    Por eso, la actitud o el accionar de ellos puede 
ser negativa o problemática si estas son incongruentes con los principios que sustenta la 
educación; o positiva si es congruente con estos principios no presentando problemas. Sin 
embargo, tales posiciones pueden verse afectadas en su interior por el medio ambiente global 
en que se encuentran insertos. Además, las influencias de la sociedad sobre el Clima 
Institucional se modifican a través del tiempo como resultado de la mayor cantidad de 
conocimientos, la diversidad de la fuerza de trabajo, los adelantos tecnológicos, la legislación 
laboral, las normas gubernamentales y el crecimiento de las organizaciones, y es que el Clima 
Institucional enfoca la base de la organización, las personas que la integran y cómo perciben 
la organización. 
         Es por todo lo expuesto que hemos considerado relevante llevar a cabo la presente 
investigación buscando si existe en realidad una relación significativa entre la Gestión 
Institucional y el Clima Institucional de las instituciones educativas de Mollendo. 
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1.2. Formulación del problema  
1.2.1. Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la Gestión Institucional y el Clima Institucional de las 
Instituciones educativas de Mollendo - 2015? 
1.2.2. Problemas específicos 
 1.- ¿Cuál es la relación que existe entre la Gestión Institucional y el Ambiente Interno de 
las Instituciones Educativas de Mollendo? 
    2.- ¿Cuál es la relación que existe entre la Gestión Institucional y la Comunicación en 
las Instituciones Educativas de Mollendo? 
 3.- ¿Cuál es la relación que existe entre la Gestión Institucional y la Organización de las 
Instituciones Educativas de Mollendo? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo General  
Establecer la relación que existe entre la Gestión Institucional y el Clima Institucional de las 
Instituciones educativas de Mollendo – 2015 
1.3.2. Objetivos Específicos 
         1.- Identificar la relación que existe entre la Gestión Institucional y el Ambiente Interno 
de las Instituciones Educativas de Mollendo 
         2.- Identificar la relación que existe entre la Gestión Institucional y la Comunicación en 
las Instituciones Educativas de Mollendo 
16 
 
 3.- Identificar la relación que existe entre la Gestión Institucional y la Organización de 
las Instituciones Educativas de Mollendo. 
1.4. Importancia y alcance de la investigación  
La Gestión institucional es la base del funcionamiento de las instituciones educativas, es la 
responsable de conducirlo al logro de los objetivos propuestos, es la garante de aplicar con la 
participación de todos los actores, las políticas educativas planteadas por el nivel central y por 
ende es la responsable del nivel de eficiencia que exhibe la escuela.  
 Frente a un panorama global cambiante, el presente estudio pretende aportar 
conocimientos y estrategias que sirvan para poner en práctica nuevos estilos de Gestión, ya 
que el verticalismo genera tensiones; tiende al individualismo. Los aportes servirán para 
reajustar políticas de gestión en la realidad desde el punto de vista fenomenológico ya que el 
aprovechamiento de las potencialidades permitirá un eficiente y eficaz servicio al cliente 
(estudiantes, docentes y padres de familia) y por ende la superación gradual de las debilidades. 
 El clima institucional se expresa en un ambiente de trabajo acogedor, amable, amigable, 
que en el caso de la escuela contribuye a motivar a los docentes para hacer bien su labor y, 
como consecuencia de ello, en una enseñanza a conciencia al alumno, quien también se sentirá 
a gusto en su institución y con seguridad va a aprender. 
 Para que este clima institucional sea el adecuado, se requiere contar con directores que 
ejerzan una Gestión en la institución educativa que estimulen una buena convivencia entre 
profesores, padres de familia, trabajadores del y alumnos, lo cual se traducirá en una 
comunidad educativa capaz de formar ciudadanos capaces de contribuir al progreso de la 
sociedad y el país. 
17 
 
El conocimiento de las limitaciones de los Directores y Docentes de las Institución Educativa 
del Distrito de Mollendo, posibilitará conocer y solucionar las tensiones existentes, además 
determinará qué aspectos del liderazgo deben potenciarse.  
 La importancia del presente proyecto de investigación radica que en función de los 
resultados encontrados haremos las correcciones adecuadas para que esta redunde 






















2.1. Antecedentes de la investigación 
•Campos, W. (2011).  Relación de clima organizacional en la gestión institucional de las 
instituciones educativas estatales de nivel secundario del distrito de Ayaviri Melgar, Puno 2 
011 
Resumen:  
-El presente trabajo de investigación tiene como propósito dar a conocer cómo es la relación 
de Clima Organizacional en la Gestión Institucional de las Instituciones Educativas estatales 
de nivel secundario del distrito de Ayaviri Melgar, Puno 2011, conforme el test de diagnóstico 
indican que en su institución se percibe un ambiente laboral relativamente conflictivo y frio, y 
no se logra alcanzar el objetivo trazado en su integridad para el año académico. 
-Se utilizó el diseño de investigación correlacional cuantitativo, con la aplicación de dos 
cuestionarios, uno por cada variable, aplicado a cuatro grupos muestrales, cuyos resultados se 
evidencian a través de tablas y figuras, tal como lo recomiendan las normas estadísticas. Se 
empleó el coeficiente r de Pearson para realizar el análisis y comparación de los resultados 
obtenidos, luego de la aplicación de los instrumentos en el trabajo de   investigación a los 42 
docentes de la población muestral. 
-Según los resultados obtenidos, al comparar los resultados por dimensiones del instrumento 
de la variable clima organizacional con el marco teórico se aprecia que el promedio del 
ambiente físico 19,17 indica que los ambientes se encuentran en condiciones de estado regular 
lo que no genera confianza adecuada para un óptimo desenvolvimiento laboral. En cuanto a la 
dimensión estructural se aprecia un puntaje promedio de 19,29 indica que los integrantes de la 
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institución se involucran medianamente en el desarrollo activo de las comisiones. De igual 
modo se aprecia el puntaje promedio en dimensión de ambiente social 53,64 indica existencia 
notoria de conflictos entre personas, áreas y grupos de personas dentro de las instituciones. 
Mientras que en dimensión personal el puntaje promedio de 48,10 indica existen 
considerablemente actitudes, aspiraciones y expectativas personales. Finalmente, en cuanto al 
promedio de comportamiento organizacional 16,26 nos muestra que existe por un lado 
satisfacción laboral mínima, y por otro lado las tensiones y estrés en la mayoría de los 
docentes con ello no se logra cumplir las metas de la organización.  Al comparar los 
resultados por DIMENSIONES del instrumento de la variable gestión institucional se aprecia 
que el promedio puntaje de la dimensión de proceso de planificación 18,12 asimismo del 
proceso de organización 13,95 se ubica dentro del nivel REGULAR según la escala valorativa 
de los instrumentos. Asimismo, el promedio puntaje en las dimensiones de proceso de 
dirección 13,24 y el proceso de control 7,45 nos evidencia un nivel Regular con tendencia a 
deficiente según la escala valorativa de los instrumentos. 
-En conclusión, existe una relación directa significativa entre el Clima Organizacional y la 
Gestión Institucional, luego de aplicar la prueba de correlacion “r” de pearson se obtuvo un 
coeficiente r =0,73 el cual es considerado significativo 
Uria, D. (2009). El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de 
los trabajadores de Andelas cía. Ltda. De la ciudad de Ambato 
Conclusiones: 
De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el desarrollo de los 




• Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional 
existente en Andelas Cía. Ltda. 
• El desempeño laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicación del 
liderazgo autocrático, ya que impide la aportación de nuevas ideas y los cohíbe en cierto modo 
a dar un valor agregado a su trabajo diario. 
• Existe desmotivación en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por parte 
de los directivos. 
• Los sistemas de comunicación que se aplican actualmente en la empresa son formales y se 
mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y 
trabajadores. 
• No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compañerismo y participación en las 
actividades empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso organizacional. 
• Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus trabajadores se encuentra en un nivel 
medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las metas organizacionales. 
• Es necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el clima organizacional 
actual y que coadyuven al incremento del desempeño laboral de los trabajadores de Andelas 
Cía. Ltda. 
Raraz, W. (2008). La cultura y el clima organizacional en los procesos de motivación 
y eficacia de la dirección regional de educación Pasco 
 
Conclusiones: 
1.- La cultura organizacional de la Dirección Regional de Educación Pasco necesita ser 
reformulada con propuestas que permitan mejorar la calidad de servicio y relación entre sus 
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miembros integrantes partiendo  de un cambio estructural que empiece en el personal 
jerárquico  para pasar posteriormente a los subordinados consiguiendo de esta manera  
implementar una política  adecuada en su servicio logrando el compromiso personal y social 
de cada uno de los trabajadores en función a la motivación basado en asensos y promoción 
permanente teniendo en cuenta sus habilidades y desarrollo académico en estricto orden de 
méritos.  
2.- La identidad, la socialización, el profesionalismo, la personalidad, la ética profesional y 
personal son entre otros los factores que influyen directamente en la cultura y clima 
organización de la Dirección Regional de Educación Pasco, por lo que es preciso implantar 
una política  que englobe esos elementos esos elementos buscando una relación entre ellos de 
tal manera  que se pueda ir mejorando paulatinamente el clima Institucional pasando de una 
organización con problemas a una de modelo que sirva como paradigma a seguir por las 
demás Instituciones, lo que no es difícil de lograr, porque el personal a entendido que la 
identificación real a la Institución y el despojo de valores negativos hará posible convertir esta 
entidad en un próximo modelo de gestión basada en el conocimiento, convirtiéndola  
organización inteligente. 
3.-La motivación del personal está influenciada por una serie de elementos que van desde el 
reconocimiento personal, los ascensos oportunos en función a su desarrollo personal, 
valorando el trabajo y los aportes realizados de tal manera que en su desempeño demuestren 
eficiencia y eficacia, convirtiendo de esta manera la Institución en una identidad que brinda un 
servicio de calidad. 
4.-En la medida que se incrementen los procesos de estructuración en el nivel de organización 
de una entidad los servicios que brinda se hacen más efectivos, porque se desarrolla una 
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política basada en recompensas y valoración por el trabajo realizado, con permanente consulta 
y asignación de funciones para tomar decisiones enfatizando un trabajo en equipo 
incrementando la responsabilidad con la satisfacción de necesidades buscando 
permanentemente estrategias para desarrollar las relaciones laborales y personales entre los 
miembros de la institución no importando su procedencia ni puesto en la organización. 
5.-Existe relación entre la cultura organizacional y la motivación del personal como se ha 
demostrado en las diferentes dimensiones de nuestro estudio, es decir que la satisfacción 
personal y el interés por mejorar el servicio está influenciado por las diversas formas de 
relación entre los jefes y los subordinados, quienes exigen ser considerados siempre en todas 
las decisiones que opta la entidad. 
6.- Se ha demostrado además que hay una relación estrecha entre el clima organizacional y el 
nivel de eficacia del personal que labora en esta dependencia, es decir que las diversas 
relaciones entre los miembros de la organización influyen en el desempeño laboral por lo que 
es preciso implementar estrategias que desarrollen acciones para lograr convertir la entidad en 
una organización modelo que brinde un servicio orientando a la calidad y eficiencia.           
  El clima institucional se caracteriza por ser negativo, debido a los conflictos entre docentes y 
administrativos, así como los conflictos con los directivos de la institución. Estos se deben 
prioritariamente a los sistemas de control, falta de oportunidades para la autorrealización y 
compromiso organizacional. 
  Por otro lado, se concluye en la investigación que “la motivación de logro profesional de los 
alumnos es bajo, no se sienten motivados por la falta de esfuerzo, bajo interés y lo que llama 
la atención es la poca predisposición para estudiar. 
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 En general, este fue el deseo expresado por los bibliotecarios brasileños y colombianos El 
número de investigaciones sobre la cultura y clima organizacional en los diferentes lugares 
visitados es limitado. El enfoque utilizado por cada investigador nos demuestra la gran 
cantidad de variables que posee dicho tema. 
2.2.  Bases teóricas 
2.2.1.  Gestión Institucional 
2.2.1.1. Gestión  
Podemos apreciar en la siguiente definición que el concepto de gestión está descrito de forma 
muy general, pero sin embargo contiene los elementos indispensables que hacen a la gestión, 
por lo cual es una definición aplicable a cualquier institución, educativa o no. Es así, que “se 
entiende por gestión al conjunto de acciones realizadas por un grupo de actores con roles 
definidos que interactúan, de manera organizada, usando determinados recursos para el logro 
de un objetivo en común” (PROEIB Andes, 2008:9). 
Para Alvarado (1998), la gestión puede entenderse como la aplicación de un conjunto de 
técnicas, instrumentos y procedimientos en el manejo de los recursos y desarrollo de las 
actividades institucionales. Y la gerencia, más que una función o cargo como comúnmente se 
le entiende, es el conjunto de actitudes positivas que diferencia a quien desempeña dicha 
función y que posibilita los resultados exitosos en la institución. 
La gestión, en Latinoamérica responderá a la urgencia de conciliar los elementos 
facilitadores de la gestión con los obstáculos que desafían la puesta en marcha de las reformas 
educativas. Identificándose entre las principales tensiones: la falta de pertinencia cultural de la 
gestión educativa para responder a los contextos multiculturales, la escasa difusión de las 
normas así como su concentración en un grupo reducido de personas, la escasa participación 
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de la comunidad en la toma de decisiones institucionales; la urgencia de que los actores 
responsables del proceso educativo posean las competencias técnicas y humanas, necesarias 
para compartir sus conocimientos con los educandos y hacerle frente a los desafíos de la 
multiculturalidad e interculturalidad. Limachi, 2006. 
Coincidimos con Alvarado 1998, que entre otras de las dificultades y limitaciones de la 
gestión institucional (funcionamiento normativo y operativo del sistema educativo) se 
encuentran las dificultades de orden económico ya que los presupuestos siempre resultan 
insuficientes; por ejemplo, los bajos sueldos para el personal ocasionan actitudes negativas en 
su desempeño. Es también evidente el desajuste entre el plan y el presupuesto, lo que no 
garantiza un desarrollo armónico del sistema educativo. 
Dificultades de orden político, como la excesiva influencia de los partidos gobernantes, 
tanto para nombramientos, creación de centros educativos y otras acciones administrativas son 
algunas de las dificultades de la gestión institucional que afectan la continuidad de los 
programas educativos dependientes de las políticas de los gobernantes en turno, los cuales 
cambian con el cambio de gobernante. 
De orden legal, la abundancia de normas, muchas obsoletas, anacrónicas, contradictorias, 
mal formulada o mal interpretada, característica del enfoque burocrático de la administración, 
que afecta el desempeño de los trabajadores de la educación a los cuales se les carga el trabajo 
administrativo en detrimento de su desempeño como educadores. 
De orden estructural, excesiva centralización de responsabilidades a nivel de Alta 
Dirección, caracteriza la falta de coordinación entre dependencias de la propia institución y de 
éste con otras dependencias. Situación de las estructuras organizativas poco funcionales, con 
procedimientos onerosos, obsoletos y rutinarios que hacen énfasis patológico en el “papeleo”. 
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De orden personal, la deficiente formación del personal; la carencia de personal calificado 
agravada por los despidos masivos; la falta de conciencia que tiene la administración sobre la 
educación como una actividad especializada, nombramientos por consideraciones no 
profesionales, así como la falta de estímulos para el desarrollo de los profesionales al servicio 
de la educación genera en algunos sectores inconvenientes de la gestión institucional que han 
de ser superadas. 
2.2.1.2. Gestión Institucional 
La gestión institucional es uno de los principales componentes de la gestión educativa. 
“La gestión institucional se refiere al funcionamiento del sistema educativo. Tiene dos 
dimensiones: una que rige los fundamentos normativos (define políticas, normas, 
reglamentos) y otra operativa (define criterios administrativos, de planificación, organización, 
ejecución, seguimiento y evaluación)” PROEIB Andes 2008:12. 
2.2.1.3. Gestión Educativa 
La gestión educativa es concebida como una política estatal, y para que llegue a constituirse 
en una política social comunitaria requiere, una vez más, que la institución educativa sea el 
punto de partida de nuestras reflexiones e identificación de las necesidades que garanticen el 
acceso a la educación y al aprendizaje efectivo, acorde a la calidad que la población y los 
cambios sociales y tecnológicos demandan Quispe 1998:34. 
Como podemos inferir, a partir de las dos citas que presento a continuación, la diferencia 
entre la gestión y la administración consiste en que la administración es el conjunto de teorías 
que forman el marco teórico y la gestión es el proceso operativo. En este mismo sentido la 
gerencia viene a constituirse en el marco actitudinal de la administración educativa. 
26 
 
La gestión puede entenderse como la aplicación de un conjunto de técnicas, instrumentos y 
procedimientos en el manejo de recursos y desarrollo de las actividades institucionales. La 
gerencia, más que una función o cargo como comúnmente se la entiende, es el conjunto de 
actitudes positivas que diferencia a quien desempeña dicha función y que posibilita los 
resultados exitosos en la institución. Alvarado 1998:17 
La administración es el conjunto de teorías, técnicas, principios y procedimientos, 
aplicados al desarrollo del sistema educativo, a fin de lograr un óptimo rendimiento en 
beneficio de la comunidad que sirve”. Alvarado 1998:18 
De acuerdo con Sander (1996), la administración de la educación ha pasado por algunas 
etapas de cambios históricos en la construcción del conocimiento en administración. En su 
gran mayoría se trata de enfoques exógenos que surgen en distintos momentos históricos, con 
el apoyo de organismos internacionales que aplican los enfoques sin tomar en consideración 
las características del contexto económico, político y cultural al que se dirigen, hasta llegar a 
la construcción de un enfoque propuesto por estudiosos latinoamericanos. Estas etapas de 
cambios se analizan a la luz de los enfoques: jurídico, tecnocrático, conductista, desarrollista y 
sociológico. 
El enfoque jurídico “era esencialmente normativo y estrechamente vinculado con la 
tradición del derecho administrativo romano, interpretado de acuerdo con el código 
napoleónico” (Sander 1996:20). Este enfoque basado en teorías de origen europeo se 
desarrolla durante la época colonial hasta las primeras décadas del siglo XX. A su carácter 




El enfoque tecnocrático de carácter fuertemente reformista “asume las características de un 
modelo máquina preocupado por la economía, la productividad y la eficiencia” Sander 
1996:24. Y con respecto a la gestión educativa, el enfoque tecnocrático adoptó “el 
pragmatismo instrumental de inicio del siglo XX. Para los teóricos de la época, la pedagogía 
debía ofrecer soluciones técnicas para resolver racionalmente los problemas reales que 
afrontaba la gestión educativa” Sander 1996:25. 
En los años cuarenta surge el enfoque conductista como reacción ante la administración 
tecnocrática que se había olvidado de considerar la dimensión humana. “La construcción 
conductista, que destaca la interacción entre la dimensión humana y la dimensión institucional 
de la administración, tiene presencia marcante en la educación, especialmente a través de la 
utilización del enfoque sistémico de naturaleza psicosociológica” Sander 1996:27. Este 
enfoque encontró eco en la administración empresarial y no así, en la administración pública. 
El enfoque desarrollista surge en los Estados Unidos después de la Segunda Guerra 
Mundial, con características normativas, prescriptivas y enfocadas al desarrollo económico, 
dadas las circunstancias socioeconómicas de la época en la que surge, trasciende los ámbitos 
de la administración pública para llegar a los ámbitos universitarios Sander, 1996. 
“A la luz de la lógica económica que caracteriza esos movimientos, surge el planeamiento 
de la educación, fuertemente impulsado por las agencias de asistencia técnica y financiera de 
los países desarrollados, por los organismos intergubernamentales de cooperación intelectual y 
por las organizaciones de crédito”, quienes “consagran, a nivel político, el papel de la 
educación como factor de desarrollo económico, como instrumento de progreso técnico y 
como medio de selección de ascenso social” Sander 1996:32. 
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Ante la desilusión del enfoque desarrollista, surge el enfoque sociológico como una propuesta 
latinoamericana, que tiene la capacidad de ver en la gestión pública y educativa un origen 
político, de carácter sociológico y eminentemente antropológico, sin negar el carácter 
secundario que tienen los aspectos jurídicos y técnicos (Sander, 1996). 
Los conceptos de efectividad y relevancia, así como los de identidad y equidad se 
proponen como parámetros para valorar el éxito de la administración pública y de la gestión 
educativa, que respondan a las características multidimensional y multicultural de los 
contextos globales, con la finalidad de elevar la calidad de vida y lograr el desarrollo humano. 
Junto a la productividad y la racionalidad administrativa surgen los conceptos superadores 
de efectividad y relevancia como criterios de desempeño político y cultural de la 
administración. Asimismo, a la luz de los ideales de libertad subjetiva y democracia 
participativa del mundo actual, se desarrollan los conceptos de identidad y equidad como 
valores centrales de la administración pública y de la gestión educativa tanto a nivel nacional 
como en el ámbito de las relaciones internacionales. (Sander 1996:38) 
En América Latina, la gestión educativa ha estado caracterizada por la aplicación de 
modelos exógenos con fuerte influencia y apoyo de la cooperación internacional. En 1992 se 
reconoce en México la pluriculturalidad de la nación de donde emana el derecho a la gestión 
de una educación propia que responda a la diversidad cultural y lingüística, en donde 
dialoguen en un nivel de horizontalidad los conocimientos propios y los conocimientos 
científicos en el marco del respeto y la aceptación de la otredad. 
De acuerdo con Sander, (1996:11), “la especificidad de la gestión educativa como campo 
teórico y praxiológico se define en función de la naturaleza peculiar de la educación como 
práctica política y cultural comprometida con la promoción de valores éticos que orientan el 
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ejercicio pleno de la ciudadanía en la sociedad democrática”. Siendo competencia de la 
gestión educativa proporcionar soluciones a problemas reales que ocurren en las instituciones 
educativas, en donde la “gestión educativa desempeña un papel político y cultural específico, 
históricamente construido y geográficamente situado” Sander 1996:18. 
Para efecto de este trabajo de investigación entendemos la gestión educativa como “las 
relaciones sociales que existen en el establecimiento educativo, relaciones de autoridad y de 
poder, participación y cooperación, administración (planeamiento, supervisión, dirección, 
control) y grados de autonomía de las decisiones y el sistema organizacional y contexto social 
en el que existe la institución” (Limachi 2006:37). 
2.2.1.3.1. Enfoques de la gestión educativa 
Toda institución educativa requiere de directivos que ejecuten las funciones gerenciales 
clásicas: planeación, la organización, dirección y control, siendo indispensables para ello la 
gestión de los recursos humanos, materiales y financieros de las instituciones educativas. 
Existen enfoques propios de la administración de empresas que se han aplicado a los ámbitos 
educativos, entre los que se encuentran: el burocrático, sistémico y gerencial. 
1.- Enfoque burocrático 
La burocracia es un enfoque implementado principalmente por instituciones estatales. Es 
la base del sistema de producción, racional y capitalista, considerado como un tipo de poder 
capaz de ejercer influencia sobre otras personas a través de la autoridad (que legitima su 
ejercicio) dentro de la sociedad legal, racional y burocrática con la predominancia de normas 
impersonales en la conciliación de los medios a los fines. Para lo cual se requiere de personal 




La burocracia es una forma de organización humana basada en la racionalidad, es decir, en la 
adecuación de los medios a los fines, para garantizar la máxima eficiencia posible en el logro 
de los objetivos de dicha organización. (Weber, citado por Stoner, 1996 y retomado por 
Alvarado 1998:29) 
La burocracia se caracteriza por ser racional, por contar con normas y reglamentos 
escritos, formalidad en los procesos de comunicación, relaciones impersonales entre los 
superiores y los subordinados, énfasis en la jerarquía de las autoridades, división de la 
organización en departamentos, así como la profesionalización y especialización de sus 
principales directivos quienes administran las instituciones educativas en nombre del Estado o 
de los propietarios (en el caso de instituciones educativas particulares), siendo fiel al cargo y 
asumiendo como propios los objetivos institucionales. 
La vigencia actual del sistema burocrático, en las empresas y fábricas está determinada 
por las ventajas que ofrece. Entre las que se encuentran: la eficiencia en la toma de decisiones, 
la precisión en la definición de los cargos, univocidad de interpretación garantizada por la 
normatividad y reglamentos escritos, los bajos costos a consecuencia de la uniformidad de 
rutinas que conduce a la estandarización de los procesos, rotación del personal y la 
permanencia de cargos y funciones, la reducción de fricciones entre los empleados, así como 
la racionalidad (Alvarado, 1998). 
En las instituciones educativas podemos evidenciar la burocracia desde la presentación 
del organigrama. Éste nos arroja datos relevantes de la forma en que se encuentra organizada 
la institución y, por ende, del enfoque predominante. Así tenemos organigramas orgánicos o 
de tipo piramidal con enfoque jerárquico, que pueden estar organizados en departamentos por 
funciones, productos, servicios, por ubicación geográfica, por procesos o por clientes. 
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Cuando las dimensiones básicas del diseño organizacional están muy acentuadas, éstas dan 
por resultado el modelo mecánico de organización. Es el modelo tradicional, donde existe 
gran formalización, centralización, jerarquía de autoridad, especialización y estandarización 
de los procedimientos. La división en departamentos provoca que existan verdaderos feudos 
en la organización. El modelo tradicional presenta una forma piramidal, basada en 
departamentos y en cargos, que es básicamente rígida e inflexible. Presenta todas las 
características del modelo burocrático antes descrito.  
 
Este modelo es típico de la era industrial y predominó prácticamente a todo lo largo del 
siglo XX. (Chiavenato 2004:134) 
Al aplicarse una forma de organización empresarial, como la burocracia al ámbito 
educativo encontramos dentro de sus principales desventajas: el exagerado apego a las normas 
que hacen de la institución educativa una organización inflexible, llegando incluso a 
convertirse en el objetivo de la institución. Además, conduce a que los funcionarios 
educativos asuman roles rígidos, los trámites se vuelven lentos por el excesivo papeleo; el 
trabajo se hace rutinario y mecanizado, se observan actitudes de resistencia al cambio porque 




2.- Enfoque sistémico 
Los elementos teóricos sobre sistemas nos permiten equiparar la educación y su gestión 
como un conjunto de elementos que al interactuar se integran en torno a propósitos y objetivos 
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concretos. “Toda la acción educativa puede concebirse como un proceso mediante el cual los 
diversos elementos (profesores, materiales, alumnos, currículo, etc.) se organizan e integran 
para hacerlos interactuar armónica y coordinadamente en aras del logro de los objetivos 
educativos” (Alvarado 1998:43). 
Este enfoque nos permite, a través de la representación de un modelo, visualizar las partes 
que integran a una institución o unidad educativa. Lo que nos permite una mejor identificación 
de situaciones problemas, así como sus posibles soluciones. Los grandes sistemas pueden 
conformarse en subsistemas o reintegrarse en supra sistemas, que pueden ser: naturales (sin la 
intervención del hombre); elaborados (con la intervención del hombre); abiertos; cerrados; 
determinísticos; probabilísticos; centralizados y descentralizados. El sistema educativo es un 
ejemplo de sistemas sociales, en los que se cuenta con la intervención del hombre, y su 
creación busca alcanzar fines establecidos por un grupo de personas organizadas en torno a la 
consecución de objetivos comunes. 
Un sistema se caracteriza por: la sinergia que se establece entre los elementos que la 
integran; su propósito que se identifica como finalidad y objetivos; su definición, ya que se 
pueden especificar los elementos que lo integran; su delimitación, por contar con criterios que 
permiten establecer sin ambigüedad los elementos que lo integran y los que no; su 
complejidad dependiente del número de elementos que lo integran y de la diversidad de 
relaciones que se establecen; por las relaciones espaciales, temporales, de coordinación y 
subordinación que se condicionan mutuamente; por el grado de integración de las relaciones 
que se establecen entre sus elementos, al grado tal que una modificación en un elemento del 
sistema nos conduce a la modificación de todo el sistema; por su estado; equilibrio; 
adaptabilidad; entropía o estado de desgaste y desorganización que los conduce a la muerte o a 
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la desintegración y por su pervasidad, que se da por el mantenimiento de las relaciones 
equilibradas del sistema con su entorno Alvarado, 1998. 
 
En el sistema educativo se cuenta con entradas (educandos, empleados), unidades de 
procesamiento (el conjunto de acciones que se utilizan para procesar los insumos) y unidades 
de salidas (educandos egresados), también cuenta con una estructura física. 
Durante el proceso de formación educativa existen elementos de control y reajuste que se 
nutren de la realimentación que el sistema recibe de sus salidas y del contexto demandante, al 
cual van dirigidos los educandos egresados. 
Es importante comprender que “todo sistema se desenvuelve en un ambiente constituido 
por objetos y fenómenos ajenos a él, con los que está en permanente interacción, 
modificándolos o siendo modificados por ellos” (Chadwick, 1978 citado por Alvarado 
1998:57). El ambiente es todo lo externo al sistema, que puede ser inmediato (con el que 
guarda relación estrecha) y mediato, cuya influencia sobre el sistema es indirecto. Del 
ambiente surgen los insumos del sistema que retornan a él en forma de productos. 
El análisis de los sistemas educativos o instituciones educativas, a la luz del enfoque 
sistémico, nos permite visualizar las relaciones existentes entre el personal que labora en la 
institución e identificar las situaciones problemas, así como las posibles estrategias de 
solución, también nos permite la visualización de las relaciones que la institución educativa 
guarda con el contexto circundante. (…) el pensamiento basado en sistemas supone que al 
existir un problema éste está estrechamente relacionado a una situación de contexto y requiere 
una solución. Esta solución que puede resolver el problema tendrá, posiblemente, otras 
consecuencias deseadas o no deseadas en otros niveles o estructuras institucionales. Si ésta es 
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la situación, entonces es importante prever dichas consecuencias. La solución puede ser 
evaluada en el marco de esos efectos deseados o no deseados y ella no será permanente ya que 
se modificará en función del cambio de situación o contexto. Gotilla 1998:80-81 
En el planteamiento de un pensamiento lineal se llega a considerar que un problema tiene 
una sola causa por lo cual la solución que se plantea al problema suele ser específico sin 
considerar que el problema puede tener más de una causa, siendo multifactorial y por ende 
requerir de más de una estrategia de solución como sucede con el pensamiento basado en el 
enfoque sistémico. 
3.- Enfoque gerencial 
La gerencia “en el campo de la administración se hace referencia a la dotación, organización y 
empleo de los elementos precisos para el buen funcionamiento de las instituciones o 
empresas” (Palladino 1998:36). Esta tendencia plantea que además de la definición de los 
propósitos, metas y objetivos es necesario contemplar los procedimientos, los recursos que 
sean necesarios así como la distribución de las tareas para alcanzar la eficacia en el 
cumplimiento de los fines. 
El enfoque gerencial hace énfasis en el análisis de los factores que se producen como 
consecuencia de las relaciones humanas y su repercusión en los procesos administrativos de 
las instituciones educativas. Elton Mayo (1949), teorizó ampliamente en el campo de la 
psicología industrial, sobre las motivaciones y necesidades de los empleados relacionados con 
los problemas de trabajo a fin de de mejorar la vida laboral de los gestores y de los empleados 
de la industria fomentando la colaboración entre los administradores y sus subordinados. Esta 
teoría se aplica al ámbito educativo, la cual se complementa con los aportes de otros 
estudiosos de la administración. 
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“Henry Fayol trató de encontrar los principios de la administración (…) cuando determinó que 
los elementos de la organización eran: 1) planificar; 2) organizar; 3) ordenar; 4) coordinar; 5) 
controlar” (Palladino 1998:15). Es así, que basados en la propuesta de Fayol, este enfoque 
considera las cuatro etapas básicas del proceso administrativo: planeación, organización, 
dirección y control, mismas que se aplican al proceso de gestión educativa, en el caso del 
IEAEY. Uno de los elementos importantes que direcciona el proceso de gestión en las 
instituciones educativas, como el IEAEY, es la planificación. 
2.2.2. Clima Institucional 
El clima institucional es una variable de naturaleza multinivel, pues considera factores 
procedentes de los individuos, los grupos y la propia organización. De manera que le confiere 
un carácter integrador del comportamiento organizacional. Las definiciones sobre clima hacen 
referencia a percepciones individuales compartidas, pero en ellas debe haber un grado de 
acuerdo. En relación con esto, González-Romá y Peiró (1999), establecen tres tipos de clima, 
a saber: psicológico, agregado y colectivo. 
Los constructos de clima y cultura organizacional se han desarrollado de forma paralela 
en distintas ramas de la psicología, sociología y antropología, en sus aplicaciones al estudio de 
la organización. La evolución es paralela, ya que las raíces teóricas han sido diferentes. Los 
estudios iniciales sobre clima organizacional se pueden encontrar en la literatura de psicología 
social, que data de los años 30 con las investigaciones de Lewin (1948, 1951), y 
colaboradores, siendo a partir de mediados de los cincuenta, cuando el concepto de clima se 
utiliza en las investigaciones de una manera más frecuente, con la posterior adopción del 
concepto en los 60 por investigadores, como un indicador del carácter de la organización. Los 
investigadores del clima se centraron particularmente en las percepciones de los operarios, de 
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aspectos directivos y sociales del medio ambiente del trabajo, usando métodos cuantitativos 
para recopilar los datos.  
El uso del constructo de clima, como variable descriptiva de la efectividad organizacional 
y como predictor, se ha venido utilizando con diferentes operacionalizaciones sin que existiera 
un debate amplio sobre la definición, medida y la introducción de aspectos subjetivos. Por el 
contrario, los investigadores de cultura organizacional dedicaron más empeño a debatir 
cuestiones que a realizar mediciones, debido a una mayor aplicación heterogénea del 
constructo. Adoptaron de la antropología el término cultura y empezó a ser aplicado al análisis 
organizacional en los 50, (Pettigrew, 1979). Las definiciones fluctuaron desde una 
complejidad extraordinaria, hasta mediciones vagas como “la mejor manera de hacer nosotros 
las cosas en los miembros de una organización con respecto a sus propiedades fundamentales, 
pudiendo entenderse éstas como las políticas, procedimientos y prácticas. Halpin y Croft 
(1963) recurren a la metáfora de la personalidad, de manera que la personalidad es al 
individuo lo que el clima organizacional es para la organización.  
En general las definiciones hacen referencia a procesos perceptivos de cada miembro 
como elemento esencial del clima organizacional, tratándose por tanto de una realidad 
subjetiva.  En esta misma línea Reichers y Schneider (1990), consideran que el clima está 
constituido por las percepciones compartidas de las políticas, las prácticas y los 
procedimientos, tanto formales como informales, y representa un concepto molar indicativo de 
las metas organizacionales y de los medios apropiados para alcanzarlas. En ciertas escuelas de 
psicología organizacional (por ejemplo la Gestalt y el Funcionalismo), el clima laboral 
percibido se ha entendido como estímulo para la conducta apropiada, y también como 
conductas adaptativas inapropiadas de los empleados (Dieterly y Scheneider, 1974; James y 
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Jones, 1974; Scheneider, 1975). El clima se define como un conjunto de percepciones o 
creencias mantenidas por un individuo y/o un grupo, sobre una entidad particular. (Brown y 
Holmes, 1986).Naylor, Pritchard e Ilgen (1980), lo definen como “el proceso de formulación 
de juicios implicado a atribuir una clase de rasgos humanos a una entidad externa al individuo, 
sea ésta un grupo de trabajo o una organización entera”. Otra definición es la propuesta por 
Tagiuri y Litwin (1968), para quienes el clima: es una cualidad relativamente estable del 
ambiente interno de una organización que a) es experimentada por sus miembros, b) influye 
en su comportamiento y c) puede ser descrita en términos de los valores de un conjunto 
particular de características (o actitudes) de la organización. 
El clima puede conceptualizarse como:  
• Una percepción subjetiva de la organización, sus miembros, sus estructuras y sus 
procesos  
• Que presenta aspectos comunes, a pesar de las diferencias individuales  
• Basados en indicios o elementos objetivos del ambiente, y que además  
• Actúa como antecedente de la conducta de los sujetos, cualidad que le confiere su 
verdadera importancia, Oliver, Tomás, Islas, y Meliá, (1992)  
Estas percepciones, compartidas pueden desglosarse en dimensiones en las que no todos 
los autores están de acuerdo. Por ejemplo, Campbell, Dunnete, Lawler y Wick (1970) tras una 
revisión, identifican cuatro dimensiones básicas: 1) grado de autonomía individual; 2) grado 
de estructura impuesta sobre la posición ocupada; 3) orientación hacia la recompensa; y 4) 
consideración, apoyo y afecto.  
Fue durante la década de los 70 cuando se produjeron numerosas controversias entre los 
autores críticos con el clima organizacional, sobre todo por los problemas relacionados con la 
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deficiente operacionalización y su medición. Por otra parte se produjeron problemas internos 
de tipo metodológico y conceptual. También algunos se plantearon las limitaciones de los 
cuestionarios y auto informes para la medición del clima, además de las críticas recibidas por 
parte de los autores que emplean mayoritariamente metodologías de naturaleza cualitativa.  
Peiró (1984), hace referencia a la metáfora del “clima” para referirse al entorno 
organizacional psicológicamente significativo. La metáfora del clima ha sido lo 
suficientemente sugerente y ambigua, como para sobrevivir a numerosas revisiones. Por tanto, 
el acuerdo de que el clima es ante todo percepción, hace poner el énfasis de los psicólogos en 
que el clima aparece porque la organización es un entorno psicológicamente significativo, 
siendo abordado por diversos autores, que desde sus líneas de investigación han impulsado y 
matizado de modo particular.  
La abrumadora mayoría de autores, definen el clima de forma holística, de manera que 
incluye las percepciones de los miembros de la organización sobre todos los aspectos 
organizacionales. Sin embargo, Meliá, Rodrigo y Sospedra (1993), indican que el Clima 
Organizacional se ha definido como el conjunto de acciones emprendidas hacia la seguridad 
por la empresa y percibidas como tales por los trabajadores. Esta visión restringe el clima a las 
acciones de la empresa, de la dirección, eliminando aspectos claros como los riesgos, los 
compañeros, los supervisores, etc. Esta visión no ha sido seguida por nadie en la literatura y 
no cuenta, por tanto, con apoyo ni teórico, ni empírico.  
Las definiciones restrictivas no son la única dificultad del concepto de clima. Así, Rousseau 
(1990), argumentó que el clima se centra sobre creencias descriptivas individuales 
manteniendo las condiciones organizacionales. Estas creencias descriptivas están 
influenciadas por las características individuales y la posición de los individuos en la 
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organización. (Drenth, Thierry, y de Wolf, 1998). Y por tanto, Rousseau abre la posibilidad de 
que el clima organizacional no sea monolítico en una organización, sino que pueden existir 
sub-climas. Otros aspectos a considerar en la complejidad del concepto son puestos de 
manifiesto por Peiró (1984) señalando que: El concepto de clima implica la actividad 
cognitiva del sujeto para subjetivar la información proveniente del medio y elaborar juicios 
acerca de ese ambiente. Por otra parte, una serie de dimensiones psicológicas (p. e. 
personalidad), intervienen en esa percepción o pueden ser afectadas por ella (p. e. 
motivación). Las dimensiones individuales y el clima organizacional ejercen influencias 
mutuas.  
Efectivamente, algunos autores proponen teóricamente que deben existir diferencias en la 
percepción del clima a tres niveles: organizacional, departamental e individual, aunque las 
diferencias entre los departamentos serán más débiles que las inter organizacionales, pues el 
clima es un atributo principalmente organizacional. Cabe destacar que no es suficiente la mera 
definición o descripción del concepto de clima organizacional, debido a que el término dentro 
de su complejidad y amplitud, necesita una mayor especificidad y concreción, de ahí que 
investigadores de clima organizacional distingan entre medidas de clima holístico, tales como 
la escala de House y Rizzo (1972), y medidas de clima específico. Ejemplos para tales climas 
específicos son el clima motivacional de Litwin y Stringer (1968), clima de diferencias 
individuales de Scheneider y Bartlett (1970), o clima de creatividad de Taylor (1972). 
Obviamente, entonces, algunas organizaciones dadas crean un número de climas diferentes, y 
el término clima organizacional tiene que ser complementado por un adjetivo apropiado 
indicando qué tipo de clima es. (Zohar, 1980). Otra dificultad del concepto de clima es la 
apuntada por Ekvall (1987), que ve dos interpretaciones ontológicas del concepto de clima 
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organizacional. Una es el objetivismo y el realismo, la otra, el subjetivismo y la 
fenomenología. De acuerdo con la visión del objetivismo, el clima es un atributo de la 
organización. El clima se refiere a “un conjunto de condiciones que existen y tienen un 
impacto sobre las conductas de los individuos” (Denison, 1990, p.24). Esas condiciones son 
características “objetivas” de una organización y pueden ser observadas de varias maneras, 
por ejemplo, por miembros de la organización además de personal ajeno. Aunque el clima 
organizacional puede sólo ser evaluado mediante datos perceptivos (Denison, 1990), en el 
punto de vista del objetivismo el clima existe independientemente de esas percepciones. En la 
aproximación del subjetivismo el clima organizacional no es una percepción común de los 
miembros de la organización de la situación organizacional, sino la estructuración cognitiva y 
perceptiva de la situación. Los miembros de la organización construyen el clima 
organizacional sobre los eventos y el tiempo.  
Oliver, Tomás, y Cheyne (sometido), consideran que para tener un verdadero clima 
organizacional o clima laboral es necesario, que concurran, al menos dos condiciones:  
 A) Tener homogeneidad intra-organizacional, o consenso en las percepciones entre 
trabajadores que desempeñan su trabajo dentro de la misma compañía y/o unidades de trabajo 
menores, tales como plantas, departamentos o grupos de trabajo.  
B) Tener variabilidad entre organizaciones, o diferencias entre trabajadores en sus 
evaluaciones del clima si pertenecen a distintas compañías y/o unidades de trabajo menores 
tales como plantas, departamentos o grupos de trabajo.  
Además de las dos condiciones mencionadas, habría otras dos propiedades diferentes del 
clima: fuerza y nivel, que son distinguibles teórica y empíricamente. La fuerza del clima 
laboral se refiere al nivel de congruencia de las percepciones de los trabajadores en el mismo 
41 
 
grupo (compañía, departamento, etc.). De esta forma un clima fuerte sería aquél en que las 
percepciones de los trabajadores se encuentran muy próximas, lo que puede operacionalizarse 
mediante la desviación típica, que esperaríamos baja. Por su parte, el nivel del clima es el 
nivel promedio que presentan todos los trabajadores de la misma organización (y/o grupo 
menor de interés). Así se puede tener un nivel alto de clima laboral si, en promedio, las 
percepciones de las políticas, procedimientos y prácticas de la organización son evaluadas 
positivamente. Evidentemente se puede tener un clima homogéneamente malo o bueno. Por 
tanto, al menos potencialmente, ambos conceptos nivel y fuerza podrían distinguirse.  
Otras dos características importantes del clima organizacional son, por un lado ser un 
concepto multidimensional, ya que las facetas sobre las que puede preguntarse a los 
trabajadores son múltiples. Por otro lado, es un concepto que trata de explicar el impacto que 
la organización o el sistema social de la organización tiene sobre la conducta de sus 
trabajadores, de sus componentes individuales, y por tanto el clima se ha relacionado, entre 
otras con múltiples medidas personales tales como el absentismo, la productividad, o la 
satisfacción (van Muijen, 1989).  
Los primeros estudios sobre Clima psicológico fueron realizados por Kurt Lewin en la 
década de los treinta. Este autor acuñó el concepto de "atmósfera psicológica", la que sería 
una realidad empírica, por lo que su existencia podría ser demostrada como cualquier hecho 
físico.  
Con la finalidad de estudiar el clima como una realidad empírica, Lewin, Lippit y White 
(1939), diseñaron un experimento que les permitió conocer el efecto que un determinado 
estilo de liderazgo (Democrático, laissez faire y autoritario) tenía en relación al clima. Las 
conclusiones fueron determinantes: Frente a los distintos tipos de liderazgo surgieron 
42 
 
diferentes tipos de atmósferas sociales, probando que el Clima era más fuerte que las 
tendencias a reaccionar adquiridas previamente. 
Según Johannesson (1973) la conceptualización del Clima Organizacional se ha llevado a 
cabo a través de dos líneas principales de investigación: la objetiva y la perceptual. Este autor 
postula que la medición objetiva del Clima sería evidente en los trabajos de Evan (1963) y 
Lawrence y Lorsch (1967).  
Para efectos de una medición es recomendable usar la definición de Litwin y Stringer ya 
que al hablar de percepciones se hace posible una medición a través de cuestionarios. 
Según Hall (1996), el clima organizacional se define como un conjunto de propiedades 
del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los trabajadores que se 
supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.  
Brow y Moberg, (1990), manifiestan que el clima se refiere a una serie de características 
del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de ésta. 
Dessler (1993), plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las 
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como 
estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el 
apoyo.  
En función de esta falta de consenso, el autor ubica la definición del término dependiendo del 
enfoque que le den los expertos del tema; el primero de ellos es el enfoque estructuralista, en 
este se distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer (citados por Dessler,1993, p. 181), 
estos investigadores definen el clima organizacional como "... el conjunto de características 
permanentes que describen una organización, la distinguen de otra e influye en el 
comportamiento de las personas que la forman".  
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El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts (citados por 
Dessler,1993, p. 182) definieron el clima como "… la opinión que el trabajador se forma de la 
organización". 
El tercer enfoque es el de síntesis, el más reciente sobre la descripción del término desde 
el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y 
Stringer (citados por Dessler,1993, p. 182), para ellos el clima son los efectos subjetivos 
percibidos del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de otros factores 
ambientales importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivación de las personas 
que trabajan en una organización   
Water (citado por Dessler,1993, p.183), representante del enfoque de síntesis relaciona los 
términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringer a fin de encontrar similitudes, 
proporcionando una definición con la cual concordamos " el clima se forma de las 
percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja, y la opinión que se 
haya formado de ella en términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, 
cordialidad, apoyo y apertura".  
Del planteamiento presentado sobre la definición del término clima organizacional, se 
infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organización. Dicho 
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. En tal 
sentido se puede afirmar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura más profunda 
de la organización. En este mismo orden de ideas es pertinente señalar que el clima determina 
la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y 
satisfacción en la labor que desempeña.  
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El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede 
dentro de la organización y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro 
de esta. Una organización tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, 
de modo que sus patrones se perpetúen.  
Un Clima Organizacional estable, es una inversión a largo plazo. Los directivos de las 
organizaciones deben percatarse de que la media forma parte del activo de la institución y 
como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención. Una organización con una disciplina 
demasiado rígida, con demasiadas presiones al personal, sólo obtendrán logros a corto plazo. 
Como ya se mencionó con anterioridad, el clima no se ve ni se toca, pero es algo real 
dentro de la organización que está integrado por una serie de elementos que condicionan el 
tipo de clima en el que laboran los empleados. Los estudiosos de la materia expresan que el 
clima en las organizaciones está integrado por elementos como: (a) el aspecto individual de 
los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el 
aprendizaje y el strees que pueda sentir el trabajador en la organización; (b) Los grupos dentro 
de la organización, su estructura, procesos, cohesión, normas y papeles; (c) La motivación, 
necesidades, esfuerzo y refuerzo; (d) Liderazgo, poder, políticas, influencia, estilo; (e) La 
estructura con sus macro y micro dimensiones; (f) Los procesos organizacionales, evaluación, 
sistema de remuneración, comunicación y el proceso de toma de decisiones.  
Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en función de: alcance de los 
objetivos, satisfacción en la carrera, la calidad del trabajo, su comportamiento dentro del 
grupo considerando el alcance de objetivos, la moral, resultados y cohesión; desde el punto de 
vista de la organización redundará en la producción, eficacia, satisfacción, adaptación, 
desarrollo, supervivencia y absentismo. 
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2.2.2.1. Teoría del clima organizacional de Likert 
La teoría de clima Organizacional de Likert (citado por     Brunet,1999), establece que el 
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento 
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se 
afirma que la reacción estará determinada por la percepción. 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias de una 
organización y que influyen en la percepción individual del clima. En tal sentido se cita: 
Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales están 
orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. 
Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y administrativa, las 
decisiones, competencia y actitudes.  
Variables Intermedias: Este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de 
la institución, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación y 
toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen 
los procesos organizacionales como tal de la institución. 
Variables finales: Estas variables surgen como derivación del efecto de las variables 
causales y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los 
resultados obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida.  
1.- Clima de tipo autoritario 
a) Sistema I. Autoritario explotador 
b) Sistema II. Autoritarismo paternalista. 
 2.-  Clima de tipo Participativo.  
a) Sistema III. Consultivo. 
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b) Sistema IV. Participación en grupo. 
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rígida 
por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas III y IV corresponden a un 
clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la 
organización.  
Para los efectos de este estudio se tomará como punto de referencia la teoría de Likert, 
con cada una de las dimensiones y elementos que comprende; ésta teoría fue una de la más 
explícitas que se pudo encontrar en la revisión bibliográfica sobre el clima Institucional y 
sobre todo es la más adecuada a ser aplicada en las Instituciones Educativas del Distrito e 
Mollendo. 
2.2.3. Cultura organizacional 
"En toda organización, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso y ofrecer 
grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable..." (Phegan, 1998, p. 13), la 
vida agradable y el grado de compromiso a la que se hace referencia en la cita, sólo puede ser 
logrado a través de una efectiva proyección cultural de la organización hacia sus empleados y, 
por ende, determinará el clima organizacional en el que se logrará la misión de la institución. 
 Para comprender la importancia del tema propuesto en este proyecto de investigación, 
se deben aclarar los conceptos referidos a cultura, clima organizacional, motivación y eficacia, 
puntos centrales de este estudio.  La palabra cultura proviene del latín que significa cultivo, 
agricultura, instrucción y sus componentes eran cults (cultivado) y ura (acción, resultado de 
una acción). Pertenece a la familia cotorce (cultivar, morar) y colows (colono, granjero, 
campesino). La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos 
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un período 
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determinado. Engloba además modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnología, 
sistemas de valores, derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias. Este 
concepto se refirió por mucho tiempo a una actividad producto de la interacción de la 
sociedad, pero a partir de los años ochenta, Tom Peters y Robert Waterman (citados por 
García y Dolan 1997) consultores de Mc Kinsey, adaptaron este concepto antropológico y 
psicosocial a las organizaciones. Ellos realizaron un estudio comparativo sobre las 
instituciones de mayor éxito, determinando la presencia de elementos comunes como la 
orientación a la acción, la proximidad al cliente, la autonomía y espíritu emprendedor interno, 
productividad gracias a las personas, dirección mediante valores, se concentraban en lo que 
sabían hacer y se basaban en una estructura simple y ágil. Otro estudio, el Hosftede (citado 
por Hunt, 1993) reflejó la influencia de la cultura social en las organizaciones. El eje central 
de este estudio fue la comparación entre organizaciones norteamericanas y japonesas, 
concluyendo que ciertos elementos culturales como el individualismo y el consenso eran 
rasgos característicos de cada cultura. Esto permitió establecer un nuevo concepto, Cultura 
Organizacional, constituyéndose éste en el factor clave del éxito para las organizaciones.        
      
Este término fue definido por otros investigadores del tema como la interacción de 
valores, actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de una institución u 
organización. Además, los artefactos culturales, incluyendo el diseño y el estilo de 
administración, transmiten valores y filosofías, socializando a los miembros, motivando al 
personal y facilitando la cohesión del grupo y el compromiso con metas relevantes.  
A continuación, se citan diversos investigadores sobre el tema que coinciden en la definición 
del término: Granell (1997, p. 2) define el término como "... aquello que comparten todos o 
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casi todos los integrantes de un grupo social..." esa interacción compleja de los grupos 
sociales de una empresa está determinado por los "... valores, creencia, actitudes y conductas." 
Chiavenato (1989, p. 464) presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un 
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interacción y relaciones típicas de 
determinada organización." Valle (1995, p. 96) establece que la cultura de una organización es 
"... fruto de la experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, los 
valores y las asunciones de éstas." García y Dolan (1997, p. 33) definen la cultura como "... la 
forma característica de pensar y hacer las cosas... en una empresa... por analogía es 
equivalente al concepto de personalidad a escala individual..."   Guedez (1998, p. 58) "la 
cultura organizacional es el reflejo del equilibrio dinámico y de las relaciones armónicas de 
todo el conjunto de subsistemas que integran la organización."  
Serna (1997, p. 106) "La cultura es el resultado de un proceso en el cual los miembros de 
la organización interactúan en la toma de decisiones para la solución de problemas inspirados 
en principios, valores, creencias, reglas y procedimientos que comparten y que poco a poco se 
han incorporado a la empresa". 
De la comparación y análisis de las definiciones presentadas por los diversos autores, que 
identifica a una organización y la diferencia de otra haciendo se infiere que todos conciben a 
la cultura como todo aquello que sus miembros se sientan parte de ella ya que profesan los 
mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias, es 
decir, la cultura organizacional es un sistema de valores y creencias compartidos; la gente, la 
estructura Organizacional, los procesos de toma de decisiones y los sistemas de control 




2.2.4. Eficacia Organizacional 
Se ha podido visualizar a lo largo del desarrollo de este capítulo, como la cultura y clima 
organizacional determinan el comportamiento de los trabajadores en una organización; 
comportamiento que determina la productividad de la institución a través de conductas 
eficientes y eficaces. 
Toda organización debe considerar lo que implica la eficiencia y eficacia dentro de ella a 
fin de lograr sus objetivos. 
La eficiencia definida por Chiavenato (1994, p. 28), es la relación entre costos y 
beneficios, de modo que está enfocada hacia la búsqueda de la mejor manera como las cosas 
deben hacerse o ejecutarse con el fin de que los recursos se utilicen del modo más racional 
posible. 
Por otro lado, el ya precitado autor define la eficacia como: "... la capacidad de satisfacer 
una necesidad social mediante el suministro de productos y/o servicios..." (p. 29); "... la 
eficacia se refiere a cómo hacer óptimas las formas de rendimiento, lo cual está determinado 
por la combinación de la eficiencia empresarial como sistema con el logro de condiciones 
ventajosas en la obtención de las entradas que necesita..." (p. 33). "La eficiencia busca el 
mejoramiento mediante soluciones técnicas y económicas, en cuanto la eficacia busca que el 
rendimiento en la organización sea máximo, a través de medios técnicos (eficiencia) y 
también por medios políticos (no económicos)" (p. 33).  
Considerando las citas anteriores se infiere que la eficiencia consiste en cómo se hacen las 
actividades dentro de la organización, el modo de ejecutarlas, mientras que la eficacia es para 
que se hacen las actividades, cuáles resultados se persiguen y sí los objetivos que se traza la 
organización se han alcanzado.  
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Para que las organizaciones logren un alto grado de eficiencia es necesario trabajar en 
ambientes altamente motivadores y retantes, participativos y con un personal altamente 
motivado e identificado con la organización, es por ello que el empleado debe ser considerado 
como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos deberán tener presente en todo 
momento la complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar índices de eficacia y de 
productividad elevados.  
La eficacia y la productividad constituyen factores de gran importancia, ambos 
factores están condicionados por otro factor muy importante, la motivación, ésta es definida 
por Dessler (1993, p. 20), como "... el deseo de una persona de satisfacer ciertas necesidades". 
El hombre, como bien lo expresa Chiavenato (1994, p. 44), es "... un animal social... posee la 
tendencia a la vida en sociedad y a participaciones multigrupales. Viven en organizaciones y 
ambientes que son cada día más complejos y dinámicos", buscando lograr sus objetivos y 
satisfacer sus necesidades. 
 Muchos autores, han elaborado teorías relacionadas con la motivación del ser humano 
dentro de las organizaciones; en este capítulo se citarán las más conocidas a fin de 
considerarlas para desarrollar el título de este trabajo de investigación. 
 
2.3. Definición de Términos Básicos 
Gestión: Del latín gestio, el concepto de gestión hace referencia a la acción y a la 
consecuencia de administrar o gestionar algo. Al respecto, hay que decir que gestionar es 




Gestión institucional: Implica impulsar la conducción de la institución educativa hacia 
determinadas metas a partir de una planificación educativa, para lo que resulta necesario 
saberes, habilidades y experiencias respecto del medio sobre el que se pretende operar, así 
como sobre las prácticas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en las tareas 
educativas 
Clima Institucional: 
El clima institucional se refiere al conjunto de características del ambiente de trabajo 
percibidas por los diversos actores y asumidas como factor principal de influencia en su 
comportamiento. 
Los factores del clima sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla el proceso 
de dirección en la institución pues es una variable que afecta sus resultados; así la 











Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General  
 Existe una relación directa y significativa entre la Gestión Institucional y el Clima 
Institucional de las Instituciones educativas de Mollendo – 2015. 
3.1.2. Hipótesis Especificas  
1.- Existe una relación directa y significativa entre la Gestión Institucional y el Ambiente 
Interno de las Instituciones Educativas de Mollendo 
2.- Existe una relación directa y significativa entre la Gestión Institucional y la Comunicación 
en las Instituciones Educativas de Mollendo 
3.- Existe una relación directa y significativa entre la Dirección la Gestión Institucional y la 
Organización de las Instituciones Educativas de Mollendo 
3.2. Variables  
Variable 1: Gestión Institucional 









3.3. Operacionalizacion de las variables:  






































4.1. Enfoque de Investigación 
El presente trabajo de investigación está basado en un enfoque Cuantitativo, ya que como lo 
dice Hernández (2006) los enfoques cuantitativos usan la recolección de datos para probar 
hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones 
de comportamiento y probar teorías.  
 4.2. Tipo de investigación 
Cuando nos referimos a los tipos de investigación encontramos en las bibliografías 
especializadas diferentes clasificaciones, vamos a tomar en consideración las coincidencias de 
la mayoría de estos. 
4.2.1.  Según la tendencia: Investigación cuantitativa 
Según la tendencia de la investigación y sobretodo la forma en que va a ser abordada y 
tratadas  las variables de estudio es una investigación cuantitativa. 
4.22. Según la orientación: Investigación aplicada 
La presente investigación está orientada a lograr un nuevo conocimiento destinado a procurar 
soluciones de problemas prácticos, relacionados a la gestión institucional  y al clima 
institucional. 
4.2.3. Según el tiempo de ocurrencia: Estudio retrospectivo 
En el presente estudio se da el registro de datos en el pasado  ya que se ha tomado  la gestión 
institucional  y al clima institucional. 
4.2.4.  Según el período y secuencia de la investigación: Estudio transversal 
Es transversal  porque solo se hará una sola medición en el periodo de la investigación. 
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4.2.5.  Según el análisis y alcance de sus resultados: Descriptivo Correlacional  
El nivel de una investigación viene dado por el grado de profundidad y alcance que se 
pretende con la misma. 
Según Hernández (2006) “el alcance que puede tener un estudio de investigación 
puede ser: Exploratorio, Descriptivo, Correlacional o Explicativo” (2006, p.p.100-110) 
El presente estudio de investigación es Descriptivo correlacional, porque  está dirigida a ver 
como es o cómo se manifiestan determinados fenómenos y mide el grado de relación que 
existe entre dos o más variables. 
4.3 Diseño de Investigación 
El diseño que se utilizó fue un descriptivo correlacional porque este tipo de estudio tiene 
como propósito medir el grado de relación que existe entre dos o más variables (en un 
contexto en particular). Según Hernández (2006:210), en su libro de Metodología de la 
investigación dice: “Los estudios descriptivos miden, evalúan o recolectan datos sobre 
diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno a 
investigar, y los estudios correlaciónales miden cada variable presuntamente relacionada y 
después miden y analizan la correlación”  
Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tendrá un grupo de individuos en una 
variable, a partir del valor que tienen en la variable o variables relacionadas. Con este diseño 







El esquema del diseño Descriptivo Correlacional es: 
                          X 
                              
     M   R 
  
                       Y 
Dónde: 
M= Muestra 
X= estrés académico  
Y= aprendizaje  
R = Relación 
4.4. Población y muestra 
Población  
La población de estudio estará conformada por los 60 directores y los 300 Docentes de las 
instituciones educativas del distrito de Mollendo 
Muestra  
Para el caso de los Directores cogeremos los 60 (muestra censal) y para el caso de los 
profesores emplearemos la siguiente formula:  
Fórmula:    
n  =  p .  q                          
       E² + p.q 
        Z²     N  
n= 100 Profesores 
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4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Instrumento No 1: Gestión Institucional 
 
Ficha técnica del Instrumento: 
Nombre: Cuestionario de Gestión Institucional 
 Autor: Adecuado por Alicia JULI HUACHO 
Significación: El cuestionario consta de 27 ítems, cada uno de los cuales tiene tres 
alternativas de respuesta. Nunca (1); Algunas veces (2); y  Siempre (3). Asimismo, el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa. 
Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 20 minutos en forma individual. 
Instrucciones para la aplicación: El docente debe responder cada reactivo de acuerdo a 
como percibe la Gestión Institucional de las Instituciones. Se debe procurar que los sujetos de 
la muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto a algún 
reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles las dimensiones a ser 
evaluadas para que el encuestado tenga una visión más clara acerca de la finalidad del 
cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la respuesta N= nunca, 
2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= siempre). 
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Tipificación: Se aplicó a una muestra de 89 docentes. El instrumento para recopilar la 
información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos apropiados para asegurar 
su validez y confiabilidad (Cano 1996).  
I.- Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente investigación, por el 
coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, requiere de una sola 
administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre uno y cero. 
Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para 
determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta más de dos 
alternativas.  
Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir haya 
homogeneidad en la respuesta dentro de cada item, mayor será el alfa de cronbach. 






Criterio de confiabilidad (Valores)  
Baja confiabilidad (No aplicable): 0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               : 0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         : 0.76 a 0.89      
Muy Alta confiabilidad                 : 0.90  a 1.00 
Instrumento: Gestión Institucional 
1.- Estadísticos de fiabilidad 
Tabla 1: Coeficiente alfa de Crombach para el cuestionario de la Gestión Institucional 
 








El coeficiente Alfa obtenido es de 0,821, lo cual permite decir que el Test en su versión de 27 
ítems tiene una Alta Confiabilidad. 
 Existe la posibilidad de determinar si al excluir algún ítem o pregunta de la encuesta 
aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta el test, esto nos ayudaría a 
mejorar la construcción de las preguntas u oraciones que utilizaremos para capturar la opinión 
o posición que tiene cada individuo. 
 
: Es la suma de varianzas de cada item.  
 : Es la varianza del total de filas (puntaje total de los 
jueces).  
L : Es el número de preguntas o items.  
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Tabla 2: Cuestionario índice de Barthel comprobado con alfa de crombach 
 
Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach si 
se elimina el elemento 
p1 45,00 56,769 -,018 ,900 
p2 44,43 56,725 -,023 ,902 
p3 45,71 54,989 ,247 ,894 
p4 45,00 56,923 ,000 ,895 
p5 45,64 52,093 ,638 ,887 
p6 45,43 52,725 ,527 ,889 
p7 45,07 58,071 -,299 ,899 
p8 45,29 53,912 ,405 ,891 
p9 45,79 51,720 ,820 ,884 
p10 45,29 51,297 ,600 ,887 
p11 45,36 49,632 ,772 ,882 
p12 45,43 50,264 ,681 ,885 
p13 45,07 54,533 ,309 ,893 
p14 45,21 54,027 ,301 ,894 
p15 45,50 53,192 ,457 ,890 
p16 45,07 59,764 ,705 ,903 
p17 45,64 51,170 ,774 ,884 
p18 45,50 50,577 ,640 ,886 
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p19 45,07 59,764 ,705 ,903 
p20 45,64 51,170 ,774 ,884 
p21 45,50 50,577 ,640 ,886 
p22 45,07 59,764 ,705 ,903 
p23 45,64 51,170 ,774 ,884 
P24 45,50 50,577 ,640 ,886 
p25 45,07 59,764 ,705 ,903 
p26 45,64 51,170 ,774 ,884 
p27 45,50 50,577 ,640 ,886 
  El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia interna, la 
cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de los ítems. 
2.- Validez del Instrumento 
  El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido y la validez 
de construcción. La validez establece relación del instrumento con las variables que pretende 
medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del cuestionario aplicado; con los 
basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación para que exista consistencia y 
coherencia técnica.  
  La validez de construcción o constructo del instrumento queda reforzada por la inclusión del 
mapa de variables que establece la conexión de cada ítem del cuestionario con el soporte 
teórico que le corresponde. 
  La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo para tal fin 




Dimensión 1: Planificación 
Tabla 3: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimensión tutoría  
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,685 
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado    652,154 
  gl       255 
  Sig. ,000 
 
  La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0,685, como es 
superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems de esta 
variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
  La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se 
rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una 
correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de una sola 
identidad. 
Comunalidades 
  El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción de varianza explicada por los 
factores de cada ítem, valores pequeños indican que el ítem estudiado no debería ser tomado 
en cuenta para el análisis final. La comunalidad expresa la parte de cada variable (su 
variabilidad) que puede ser explicada por los factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos 




Tabla 4: varianza explicada de la dimensión Planificación  
 Extracción 
1. El Proyecto Educativo Institucional (PEI), responde al diagnóstico de 
la problemática interna de la I.E. donde usted labora. 
0,762 
2. El Proyecto Educativo Institucional (PEI), responde al diagnóstico de 
la problemática externa de la I.E.  donde usted labora. 
0,767 
3. El Plan Anual de Trabajo (PAT), comprende el desarrollo de las 
actividades y tareas prioritarias de la I.E. 
0,670 
4. El Proyecto Curricular (PC), responde al diagnóstico de la 
problemática  de la I.E. 
0,831 
5. En el desarrollo de los Planes Específicos (P.E) y Proyectos, están 
comprendidos todos quienes laboran y estudian en la I.E. 
0,981 
6. El Reglamento Interno es difundido durante todo el año escolar. 
7. El Reglamento Interno se ha elaborado según las normas establecidas. 







(Método de extracción: Análisis de Componentes principales.) 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores superiores a 
0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en el interior de cada 
factor. 
Conclusión 
El instrumento de medición en su Dimensión Planificación presenta unidimensionalidad. 
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Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que 
hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola 
dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
 
 Dimensión 2: Organización 
Tabla 5: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimensión organización 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,524 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Chi-cuadrado aproximado 579,523 
  gl 78 
  Sig. ,000 
La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0,524, como es 
superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems de esta 
variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola dimensión, 
se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al estadígrafo chi-
cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la 
hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una correlación de 








Tabla 6: Varianza explicada de la dimensión organización 
 Extracción 
9.    Fortalece la formación personal para eliminar las limitaciones de 
personalidad 
0.693 
10. Maneja con eficiencia los problemas de desempeño deficiente en el 
personal 
0.718 
11. Fortalece la formación personal para eliminar las limitaciones de 
personalidad 
0.897 
12. Maneja con eficiencia los problemas de desempeño deficiente en el 
personal 
0.943 
13. Fortalece la formación personal para eliminar las limitaciones de 
personalidad 
0.943 
14. Maneja con eficiencia los problemas de desempeño deficiente en el 
personal 
0.943 




Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores superiores a 





El instrumento de medición en su Dimensión ORGANIZACIÓN presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación 
empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la 
medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
 Dimensión 3: Dirección 
 
Tabla 7: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimensión Dirección 
  
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,584 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Chi-cuadrado aproximado 579,00 
  gl 78 
  Sig. ,000 
 
  La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0,584, como es 
superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems de esta 
variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
  La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se 
rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una 
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correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de una sola 
identidad. 
Comunalidades 
Tabla 8: Varianza explicada de la dimensión Dirección 
 Extracción 
16. Los Directivos de la IE. Promueven la participación 
responsable los estudiantes. 
0,623 
17. Los Directivos de la institución piensan siempre en lo más 
positivo para la Institución. 
0,723 
18. Promueve la capacitación de los estudiantes de la 
Institución. 
0,623 
19. Realiza asesoramiento para mejorar el servicio. 0,723 
20. Desarrolla la Supervisión Interna. 0,623 
21. Promueve relaciones humanas armoniosas entre el personal. 0,623 
22. Promueve  prácticas de evaluación y auto evaluación en la 
Gestión. 
0,723 
23. Recibe  una formación especializada para el ejercicio del 
cargo. 
0,623 
24. Hace gestiones para capacitar a su personal. 0,723 
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25. Vela por la calidad del servicio educativo y realiza gestiones 
para mejorar. 
0,623 
26. El Reglamento Interno (RI) de la Institución, garantiza una 
organización transformadora.  
0,623 
27. Procura que el Reglamento Interno garantice pautas, criterios 
y la cultura de comunicación entre los actores de la 
educación. 
0,723 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores superiores a 
0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en el interior de cada 
factor 
Conclusión 
  El instrumento de medición en su Dimensión Dirección presenta unidimensionalidad. Cada 
uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que hay 
unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 
decir que existe unicidad de los ítems. 
Instrumento No 2: Clima Institucional 
Ficha técnica del Instrumento: 
Nombre: Cuestionario de Clima Institucional 
Autor: Adecuado por Alicia JULI HUACHO 
Significación: El cuestionario consta de 40 ítems, cada uno de los cuales tiene tres 
alternativas  de respuesta. Nunca (1); Algunas veces (2); y  Siempre (3). Asimismo, el 
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encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa. 
Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 20 minutos en forma individual. 
Instrucciones para la aplicación: El docente debe responder cada reactivo de acuerdo a 
como percibe el Clima Institucional. Se debe procurar que los sujetos de la muestra de estudio 
respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto a algún reactivo se procederá a 
dar la explicación respectiva, indicándoles las dimensiones a ser evaluadas para que el 
encuestado tenga una visión más clara acerca de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la respuesta N= nunca, 
2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= siempre). 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de 89 docentes de las Instituciones educativas de 
Mollendo - 2015.  El instrumento para recopilar la información fue adaptado a la población 
siguiendo procedimientos apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996). 
INSTRUMENTO: CLIMA INSTITUCIONAL 
1.- Estadísticos de fiabilidad 
Tabla 9: Coeficiente alfa de Crombach para el cuestionario de Clima Institucional 
 




El coeficiente Alfa obtenido es de 0.821, lo cual permite decir que el Test en su versión de 40 
ítems tiene una  Alta  Confiabilidad. 
Existe la posibilidad de determinar si al excluir algún ítem o pregunta de la encuesta aumente 
o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar 
la construcción de las preguntas u oraciones que utilizaremos para capturar la opinión o 
posición que tiene cada individuo. 
Tabla 10: Cuestionario índice de Barthel comprobado con alfa de crombach 
 
 
Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
p1 90,06 88,706 ,259 ,818 
p2 90,31 81,125 ,714 ,802 
p3 89,53 90,580 ,121 ,820 
p4 89,75 90,581 ,061 ,822 
p5 90,06 83,996 ,529 ,809 
p6 89,78 95,854 -,347 ,837 
p7 89,97 83,322 ,536 ,808 
p8 90,28 81,822 ,522 ,808 
p9 89,88 88,500 ,274 ,817 
p10 89,59 87,346 ,561 ,813 
p11 89,56 90,448 ,124 ,820 
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p12 89,78 84,693 ,634 ,809 
p13 89,75 87,290 ,277 ,817 
p14 90,91 93,701 -,188 ,834 
p15 90,47 91,160 -,042 ,832 
p16 89,97 90,160 ,058 ,823 
p17 90,16 79,620 ,724 ,800 
p18 90,63 90,565 ,012 ,826 
p19 89,75 88,710 ,273 ,818 
p20 90,38 82,887 ,481 ,810 
p21 90,88 81,726 ,704 ,803 
p22 90,22 84,047 ,490 ,810 
p23 90,81 85,835 ,416 ,813 
p24 90,28 82,209 ,615 ,806 
p25 90,66 92,943 -,218 ,827 
p26 90,06 86,770 ,337 ,815 
p27 90,53 82,451 ,588 ,806 
p28 89,97 82,096 ,724 ,804 
p29 89,56 87,738 ,556 ,814 
p30 89,59 91,410 -,028 ,823 
p31 90,47 89,999 ,037 ,826 
p32 89,97 86,225 ,346 ,815 
p33 91,00 87,677 ,218 ,819 
p34 90,22 87,338 ,229 ,819 
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p35 89,72 85,434 ,676 ,809 
p36 89,97 91,580 -,055 ,828 
p37 91,00 98,645 -,549 ,842 
p38 89,91 82,281 ,708 ,804 
p39 90,03 85,193 ,430 ,812 
p40 89,66 86,943 ,540 ,813 
 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia interna, la 
cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de los ítems. 
 
2.- Validez del Instrumento 
 Dimension 1: Ambiente Interno 
 
Tabla 11: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimensión Ambiente Interno 
  
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,768 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0,768, como es 
superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems de esta 
variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
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La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola dimensión, 
se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al estadígrafo chi-
cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la 
hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una correlación de 
identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de una sola identidad. 
Comunalidades 
Tabla 12: Varianza explicada de la dimensión Ambiente Interno 
 
 Extracción 
1.- Al realizar diversas actividades en su I.E. sus colegas le manifiestan 
conformidad con su labor 
,753 
2.- Percibe que sus colegas sienten conformidad con la labor que realizan en su 
I.E. 
,785 
3.- Usted y sus colegas realizan trabajos productivos a favor de su I.E. ,710 
4.- Se siente cómodo trabajando en equipo ,872 
5.- Se siente mal, cuando su trabajo no ha sido tomado en cuenta por sus 
colegas y directivos. 
,581 
6.- Acostumbra laborar más allá de su horario normal, para la mejora de su I.E.  ,680 
7.- Los conflictos sucedidos entre los directivos y docentes generalmente 
contribuyen a la mala gestión de su I.E 
,982 
8.- En caso que usted esté en problemas, hace uso para su derecho de la 
solidaridad de sus colegas. 
,616 
9.- Se manifiesta la cordialidad entre los docentes de su I.E. ,703 
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10.- Busca establecer nuevas relaciones con los directivos, docentes, padres de 
familia y alumnos. 
,859 
11.- Apoya la labor docente, ante la ausencia de éste en su I.E. ,899 
12.- Se identifica con la gestión del director ,410 
13.- Ante un problema relevante, propicia el consenso entre directivos y 
docentes. 
,598 
14.- Los docentes y directivos son distantes y contradictorios con usted ,978 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores superiores a 
0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en el interior de cada 
factor 
Conclusión 
  El instrumento de medición en su Dimensión Ambiente Interno presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación 
empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la 
medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
 Dimension 2:  Comunicación 
        Tabla 13: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimensión Comunicación 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,536 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 






La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0.536, como es 
superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems de esta 
variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
  La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se 
rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una 
correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de una sola 
identidad. 
Comunalidades 
Tabla 14: Varianza explicada de la dimensión Comunicación 
 Extracción 
15.- Limitan su participación y la de sus colegas en la toma de decisiones 
en su I.E. 
,722 
16.- En situaciones adversas espera que un directivo tome las decisiones ,651 
17.- Se estimula el esfuerzo, la creatividad de los docentes frente a 
situaciones adversas, por parte de los directivos. 
,848 
18.- Usted y sus colegas se incomodan por la cantidad de documentos que 
le remiten los directivos 
,983 
19.- Admite haber contribuido lo necesario a favor de su I.E. para ser 
reconocido por los directivos y colegas 
,702 
20.- Se le motiva para ser innovador, en el desarrollo de estrategias 




21.- La labor de los docentes es reconocida plenamente por los directivos 
de su I.E. 
,857 
22.- El director o directivos generalmente dan a conocer los logros, 
beneficios, dificultades y proyectos que tiene su I.E. 
,482 
23.- En su trabajo docente, se siente presionado cada vez más, por parte de 
los directivos 
,892 
24.- Reclama a los directivos, por una acción en relación a su labor. ,718 
25.- Usted reacciona rápidamente ante las críticas y quejas vertidas en su 
trabajo laboral. 
,609 
26.- Usted reacciona rápidamente ante las críticas y quejas vertidas en su 
trabajo laboral. 
,609 
27.- El director generalmente toma en cuenta sus decisiones ,609 
28.- La fluidez y la comunicación contribuyen a mejorar la gestión de su 
I.E. 
,732 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores superiores a 
0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en el interior de cada 
factor 
Conclusión 
El instrumento de medición en su Dimensión Comunicación presenta unidimensionalidad.  
Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que 
hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola 




 Dimensión 3:  Organización 
        Tabla 15: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimensión Organización 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,689 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Chi-cuadrado aproximado 25,469 
Gl 28 
Sig. ,000 
  La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0, 689, como es 
superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems de esta 
variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
  La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se 
rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una 




Tabla 16: Varianza explicada de la dimensión Organización 
 Extracción 
29.- Demuestra responsabilidad con las tareas que le asignan los directivos 




30.- Ante algunas situaciones o hechos suscitados en su I.E. se hace 
responsable de los mismos 
,674 
31.- Los directivos resuelven los problemas, en lugar de responsabilizarlos 
a usted, o  a sus colegas  
,768 
32.- Se siente incómodo(a) cuando sus colegas o directivos, no cumplen 
con sus obligaciones, dentro de su I.E. 
,783 
33.- Al generarse rivalidades entre los docentes y directivos, usted de 
adhiere a uno de ellos 
,696 
34.- En caso de estar en problemas, hace uso a su favor de la normatividad 
pedagógica vigente. 
,841 
35.- El compromiso y la mística laboral contribuyen fundamentalmente a 
la eficiencia de su I.E.  
,768 
36.- Cree usted que el nivel de gestión de los directivos, contribuyen en la 
calidad de la I.E. 
,783 
37.- A su parecer la gestión de su I.E. se improvisa ,696 
38.- El director crea un atmósfera de confianza entre todos los docentes  ,841 
39.- Reconoce la capacidad pedagógica y de gestión de sus directivos ,696 
40.-Desinteresadamente apoya tareas administrativas, pedagógicas 








Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores superiores a 
0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en el interior de cada 
factor. 
Conclusión 
El instrumento de medición en su Dimensión Organización presenta 
unidimensionalidad.  
Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que 
hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola 



















5.1. Tratamiento estadístico e interpretación de cuadros 
 Luego de la aplicación de los cuestionarios a la muestra objeto de la presente investigación y 
procesada la información obtenida (calificación y baremación), procedimos a analizar la 
información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos permitió realizar 
las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y cuyos resultados se 
presentan a continuación: 
En las tablas siguientes se puede observar los niveles en que se expresan las dimensiones de la 
variable organizadores gráficos. 
I. Variable I: Gestión Institucional 
Dimensión 1: Planificación 
 
Tabla 17:  Distribución de frecuencia de la dimensión planificación 
 
Según la tabla anterior, podemos observar que, del total de encuestados, el 4.5% presenta un 
nivel de planificación bajo, el 39.3% un nivel regular, mientras que el 56.2% presenta un nivel 





 Bajo 4 4,5 4,5 
Regular 35 39,3 43,8 
Alto 50 56,2 100,0 












                                              Grafico 1   planificación 
 
 
Dimensión 2: Organización 








 Según la tabla podemos afirmar que el total de encuestados el 6,7% presentaron un nivel bajo 






 Bajo 6 6,7 6,7 
Regular 34 38,2 44,9 
Alto 49 55,1 100,0 










                                   Grafico 2 Organización 
 
Dimensión 3: Dirección 
Tabla 19:  Distribución de frecuencia de la dimensión Dirección 
 
Según la tabla podemos notar que el total de instituciones el 4,5% presentaron un nivel bajo en 





 Bajo 4 4,5 4,5 
Regular 27 30,3 34,8 
Alto 58 65,2 100,0 










                                     
 
                                         Grafico 3 Dirección 
 
Variable II: Clima Institucional 
Dimensión 1: Ambiente Interno 








  Podemos observar de la tabla de frecuencia y del gráfico adjunto que del total de la 
muestra investigada el 26% de las instituciones presentan un bajo Ambiente interno, el 





Bajo 23 26% 26% 
Regular 32 36% 62% 
Alto 34 38% 100% 





Grafico 4   Ambiente interno 
Dimensión 2: Comunicación 








  Podemos observar de la tabla de frecuencia y del gráfico adjunto que del total de la 
muestra investigada el 18% de las instituciones presentan una baja Comunicación, el 





Bajo 16 18% 18% 
Regular 47 53% 71% 
Alto 26 29% 100% 












                                             Grafico 5 Comunicación 
 
 Dimensión 3: Motivación 





Bajo 32 36% 36% 
Regular 38 43% 79% 
Alto 19 21% 100% 
Total 89 100,0  
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Podemos observar de la tabla de frecuencia y del gráfico adjunto que del total de la 
muestra investigada el 36% de las instituciones presenta una baja Motivación, el 43% 
presenta un Regular o media Motivación y el 21% de las instituciones un alto nivel de 
motivación. 
                                             Grafico 6 Motivación 
Hipótesis Específica Nº 1 









Tabla 23: Distribución de frecuencia de la variable Gestión Institucional  
Según la tabla y gráfico podemos afirmar que el 36% de las instituciones educativas de 
Mollendo presenta un bajo nivel de Gestión, el 43% presenta un nivel regular, 







                                            Grafico 7   Gestión institucional 
Conclusión Científica: Existe razones suficientes para inferir que el nivel del Gestión de las 






Bajo 32 36,0 36,0 
Regular 38 43,0 79,0 
Alto 19 21,0 100,0 
Total 89 100,0  
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Hipótesis Específica Nº 2 
H2: El nivel de Clima Institucional de las instituciones educativas de Mollendo, es 
regular. 
Tabla 24: Distribución de frecuencia de la variable Clima Institucional 
 n % %  acumulado 
Bajo 25 28% 28% 
Regular 38 43% 71% 
Alto 26 29% 100% 
Total 89 100,0  
Según la tabla podemos afirmar que el 28% de los docentes encuestados manifiestan 
un bajo nivel de Clima Institucional; el 43% evidencia un regular nivel de Clima 
Institucional y el 29% alto nivel de Clima. 
 





El nivel de Clima Institucional de las instituciones educativas de Mollendo, es regular. 
Análisis Inferencial 
Antes de realizar asociación por influencia de las respectivas variables, se llevará a cabo una 
serie de supuestos estadísticos para poder ejecutar con exactitud la prueba indicada, las cuales 
constan de la prueba de normalidad, para establecer si los datos provienen de una población 
con distribución normal o no y la prueba de correlación, la cual nos indica si las variables 
están íntimamente relacionadas. 
5.2.1. Prueba de Normalidad 
La prueba de normalidad es un proceso que se lleva a cabo para determinar si los datos 
provienen de una población con distribución normal o no. Al presentar distribución normal se 
procede a trabajar con las pruebas paramétricas, de lo contrario se realizarán las no 
paramétricas. En este caso la normalidad se opera con el estadístico Kolmogorov-Smirnov, ya 
que la muestra es mayor a 30 personas, el cual arroja un nivel de probabilidad que puede ser 
mayor o menor al nivel de significancia establecido. Si el nivel “p” (probabilidad) es mayor 
que el nivel de significancia, la H0 no se rechaza, sin embargo, si el nivel “p” es menor, se 
rechaza y se continuará la investigación con la Hipótesis alterna propuesta por el investigador. 
Por otro lado, el uso de pruebas paramétricas o no paramétricas, no depende solamente de 
poseer normalidad o no, sino de analizar las variables. En el caso de presentar alguna variable 
categórica de tipo ordinal o numérica de tipo intervalo, se procederá automáticamente a 





Variable 1: Gestión Institucional 
Prueba de hipótesis de la normalidad 
H0: Los datos de la variable Gestión Institucional si provienen de una población con 
distribución normal. 
H1: Los datos de la variable Gestión Institucional no provienen de una población con 
distribución normal. 
Tabla 25: Prueba de normalidad *Estadígrafo Kolmogorov-Smirnov 
 
KOLMOGOROV-SMIRNOV 
gl Estadístico Sig. 
GESTIÓN 
INSTITUCIONAL 
55 0,642 0,000 
Después de haber realizado la prueba de normalidad con el estadístico de Kolmogorov-
Smirnov se obtuvo un nivel de probabilidad p=0.000 menor al nivel de significancia de 0,05 
ya establecido, por lo cual se procede a rechazar la Hipótesis nula, asumiendo que los datos 
del nivel de Gestión Institucional no provienen de una población con distribución normal, 











Variable 2: Clima Institucional 
H0: Los datos de la variable Clima Institucional si provienen de una población con 
distribución normal. 
H1: Los datos de la variable Clima Institucional no provienen de una población con 
distribución normal. 
Tabla 26: Prueba de normalidad *Estadígrafo Kolmogorov-Smirnov 
 
KOLMOGOROV-SMIRNOV 
gl Estadístico Sig. 
CLIMA 
INSTITUCIONAL 
45 0,456 0,000 
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Después de haber realizado la prueba de normalidad con el estadístico de Kolmogorov-
Smirnov se obtuvo un nivel de probabilidad p=0.000 menor al nivel de significancia de 0,05 
ya establecido, por lo cual se procede a rechazar la Hipótesis nula, asumiendo que los datos 
del Clima Institucional no provienen de una población con distribución normal, esto hace 
notar que se continuaría el cálculo con una prueba no paramétrica para la correlación.  
Después de haber observado los resultados de la prueba de normalidad con sus respectivos 
gráficos, podemos deducir que se continuaría con una prueba no paramétrica (coeficiente de 













5.2. Prueba de Hipótesis Correlacional: 
La correlación es una prueba de hipótesis que debe ser sometida a contraste y el coeficiente de 
correlación cuantifica la correlación entre dos variables, cuando esta exista. 
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En este caso, se empleará el coeficiente de correlación “rho” de Spearman para datos 
agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación entre variables continuas a 
nivel de intervalos y es el más usado en investigación psicológica, sociológica y educativa. 
Varía entre +1 (correlación significativa positiva) y – 1 (correlación negativa perfecta). El 
coeficiente de correlación cero indica inexistencia de correlación entre las variables. Este 
coeficiente se halla estandarizado en tablas a niveles de significación de 0.05 (95% de 
confianza y 5% de probabilidad de error) y 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de 
error) y grados de libertad determinados. 
Tabla 27: Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación “rho” de Spearman 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre  0.0 – 0.20 Correlación mínima 
Entre  0.20 – 0.40 Correlación baja 
Entre  0.40 -  0.60 Correlación Moderada 
Entre 0.60 – 0.80 Correlación buena 
Entre 0.80 – 1.00 Correlación muy buena 
Fuente: “Estadística aplicada a la educación y a la psicología” de Cipriano Ángeles (1992). 
Planteamiento de Hipótesis: 
Ho: No existe una relación directa y significativa entre la Gestión Institucional y el 
Clima Institucional de las Instituciones educativas de Mollendo – 2015. 
H1: Existe una relación directa y significativa entre la Gestión Institucional y el Clima 



















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 








Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 







Tabla 28: Prueba de correlación de para variables no paramétricas * Rho de Spearman 










Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 89 89 
 
  Podemos observar que después del análisis de correlación obtuvimos un p valor de 0.000 
menor al nivel de significancia establecido de 0.05, rechazando la hipótesis nula y optando por 
la hipótesis formulada por el investigador, la cual nos indica finalmente que el estrés académico 
tiene relación con el rendimiento académico, por otro lado también se obtuvo un valor de 
correlación de 0,798, lo cual indica que existe una buena correlación directa entre ambas 
variables. 
Conclusión: 
  Existen razones suficientes para   rechazar la hipótesis nula por lo que se infiere que: El nivel 
de Gestión Institucional está relacionado directa y significativamente con el nivel del 
Clima Institucional de las Instituciones educativas de Mollendo – 2015. 
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5.3. Discusión de los resultados 
 En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos planteados en 
nuestra investigación, cuyo propósito fue conocer la relación existente entre la variable 
Gestión Institucional y Clima Institucional de las Instituciones educativas de Mollendo, 2015 
 Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho de Spearman a un nivel de 
significancia del 0,05, nos permite evidenciar que la Gestión Institucional se encuentra 
relacionada significativamente con el Clima Institucional en Instituciones educativas de 
Mollendo, 2015 (rho = 0,798), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05), 
resultado que nos indica que existe relación directa y significativa entre las variables 
estudiadas.  
     Según los resultados obtenidos podemos evidenciar que el nivel de la variable Clima 
Institucional se han ubicado predominantemente en un nivel Medio o Regular  con  un  43% 
del total, lo cual indica que el ambiente generado en las institución educativas a partir de las 
vivencias cotidianas de los miembros de la misma no se encuentra desarrollada en su máxima 
expresión, resultados similares en relación a los hallazgos encontrados observamos por 
Campos ( 2011 ) en su investigación, titulada Relación de clima organizacional en la gestión 
institucional de las instituciones educativas estatales de  nivel secundario del distrito de 
Ayaviri Melgar, Puno 2011,  quien en sus conclusiones indica que en su institución se percibe  
un ambiente laboral relativamente conflictivo y frio, y no se logra alcanzar el objetivo trazado 
en su integridad para el año académico. 
Las puntuaciones logradas a nivel de la variable Gestión Institucional se han ubicado 
predominantemente en un nivel Medio o Regular  con  un 43%, lo cual queda confirmado con 
las respuestas de los sujetos encuestados que la ejecución y el monitoreo de los mecanismos, 
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las acciones y las medidas necesarios para la consecución de los objetivos de la institución, no 
se están llevando de la manera más adecuada por parte de los directores de las instituciones, 
resultados similares con la investigación de Campos (2011) en su investigación, titulada 
Relación de clima organizacional en la gestión institucional de las instituciones educativas 
estatales de  nivel secundario del distrito de Ayaviri Melgar, Puno 2011, donde se evidencia 
un nivel Regular con tendencia a deficiente según la escala valorativa de los instrumentos en 
cuanto a su Gestión Institucional. 
 De acuerdo a los datos observados en el análisis de correlación comprobamos que existe una 
buena correlación (Rho= 0,798) entre las variables Gestión Institucional y Clima Institucional, 
con un nivel de significancia de 0,000, estableciendo que ambas variables presentan una 
relación directa y significativa, resultados similares con los hallazgos encontrados por Campos 
( 2011 ) en su investigación, titulada Relación de clima organizacional en la gestión 
institucional de las instituciones educativas estatales de  nivel secundario del distrito de 
Ayaviri Melgar, Puno 2011, donde concluye que existe una relación directa significativa entre  
el Clima Organizacional y la Gestión Institucional, luego de aplicar  la prueba de correlacion  











1. En términos generales, los resultados obtenidos nos indican que la Hipótesis general de 
investigación ha sido contundentemente aceptada, estimando que: El nivel de Gestión  
2. Institucional está relacionado directa y significativamente con el nivel del Clima 
Institucional de las Instituciones educativas de Mollendo – 2015. 
3. Existe razones suficientes para inferir que el nivel del Gestión Institucional de las 
Instituciones educativas de Mollendo, 2015, es regular. 
4. Existen razones suficientes para inferir que el nivel del Clima Institucional de las 
















Del análisis de los resultados de la presente investigación, surgen algunas recomendaciones 
que creemos pertinente formular: 
 Incrementar la población de estudio para así disminuir el margen de error de los 
resultados y tener una mayor confiabilidad para generalizar los mismos. 
 Indagar acerca de otras variables que se relacionen con el Clima Institucional y que lo 
modifiquen o alteren. 
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Cuestionario sobre Gestión Institucional 
El   presente   cuestionario   tiene   por   finalidad   obtener   información acerca de la: Gestión 
Institucional 
 
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características de la Gestión 
Institucional que desea  evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles alternativas 
de respuestas que se debe calificar: Siempre(S); Frecuentemente (F); Algunas Veces (AV) 
y Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
I.- Datos Generales: 
1.- Institución Educativa donde labora:…………… 
2.- Especialidad………………………………… 
3.- Tiempo de servicio……………………………… 
4.- Condición laboral: ………………………………… 
5.- Sexo: M (  ) ; F (  ) 
Nº ITEMS S F AV N 
 PLANIFICACION     
01 El Proyecto Educativo Institucional (PEI), responde al diagnóstico de la 
problemática interna de la I.E. donde usted labora. 
    
02 El Proyecto Educativo Institucional (PEI), responde al diagnóstico de la 
problemática  externa de la I.E.  donde usted labora. 
    
03 El Plan Anual de Trabajo (PAT), comprende el desarrollo de las     
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actividades y tareas prioritarias de la I.E. 
04 El Proyecto Curricular (PC), responde al diagnóstico de la problemática  
de la I.E. 
    
05 En el desarrollo de los Planes Específicos (P.E) y Proyectos, están 
comprendidos todos quienes laboran y estudian en la I.E. 
    
06 El Reglamento Interno es difundido durante todo el año escolar.     
07 El Reglamento Interno se ha elaborado según las normas establecidas.     
08 La aplicación del  Reglamento Interno es flexible.     
 ORGANIZACION     
09 El Organigrama de la Institución, responde a las necesidades de 
organización interna de la I.E. 
    
10 El Manual de Procedimientos Administrativos de la IE.es de pleno 
conocimiento de los estudiantes. 
    
11 El Manual de Procedimientos Administrativos de la IE.es de pleno 
conocimiento de los padres de familia. 
    
12 El Reglamento Interno es actualizado según la normatividad e 
innovaciones vigentes. 
    
13 El Reglamento Interno es de conocimiento de los docentes, 
administrativos, padres de familia y alumnos. 
    
14 El Cuadro de Asignación Personal  se elabora oportunamente  y con 
coherencia. 
    
15 Agrupa   al  personal por especialidad, capacidad y Resolución de 
Nombramiento. 
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 DIRECCIÓN     
16 Los Directivos de la IE. Promueven la participación responsable los 
estudiantes. 
    
17 Los Directivos de la institución piensan siempre en lo más positivo 
para la Institución. 
    
18 Promueve la capacitación de los estudiantes de la Institución.     
19 Realiza asesoramiento para mejorar el servicio.     
20 Desarrolla la Supervisión Interna.     
21 Promueve relaciones humanas armoniosas entre el personal.     
22 Promueve  prácticas de evaluación y auto evaluación en la Gestión.     
23 Recibe  una formación especializada para el ejercicio del cargo.     
24 Hace gestiones para capacitar a su personal.     
25 Vela por la calidad del servicio educativo y realiza gestiones para 
mejorar. 
    
26 El Reglamento Interno (RI) de la Institución, garantiza  una 
organización transformadora.  
    
27 Procura que el Reglamento Interno garantice pautas, criterios y la 
cultura de comunicación entre los actores de la educación. 
    
 
 






Cuestionario sobre el clima Institucional 
Estimada colega, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de información 
acerca del: Clima Institucional 
En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de 
conocimiento. 
 
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características del Clima 
Organizacional, que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de tres posibles alternativas 
de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Algunas Veces (AV) y Nunca(N). Responda 
indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen puntos en contra. 
 
I.- Datos Generales: 
1.- Institución Educativa donde labora:……………………………………………… 
2.- Especialidad………………………………………………………………………… 
3.- Tiempo de servicio…………………………………………………………………. 
4.- Condición laboral: …………………………………………………………………. 







Nº ITEMS S AV N 
 AMBIENTE INTERNO    
01 Al realizar diversas actividades en su I.E. éstas le manifiestan conformidad 
con su labor 
   
02 Percibe que sus colegas sienten conformidad con la labor que realizan en su 
I.E. 
   
03 Usted y sus colegas realizan trabajos productivos a favor de su I.E.    
04 Se siente cómodo trabajando en equipo    
05 Se siente mal, cuando su trabajo no ha sido tomado en cuenta por sus colegas 
y directivos. 
   
06 Acostumbra laborar más allá de su horario normal, para la mejora de su I.E.     
07 Los conflictos sucedidos entre los directivos y docentes generalmente 
contribuyen a la mala gestión de su I.E 
   
08 En caso que usted este en problemas, hace uso para su derecho de la 
solidaridad de sus colegas. 
   
09 Se manifiesta la cordialidad entre los docentes de su I.E.    
10 Busca establecer nuevas relaciones con los directivos, docentes, padres de 
familia y alumnos. 
   
11 Apoya la labor docente, ante la ausencia de éste en su I.E.    
12 Se identifica con la gestión del director    
13 Ante un problema relevante, propicia el consenso entre directivos y docentes.    
14 Los docentes y directivos son distantes y contradictorios con usted    
 COMUNICACIÓN    
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15 Limitan su participación y la de sus colegas en la toma de decisiones en su 
I.E. 
   
16 En situaciones adversas espera que un directivo tome las decisiones    
17 Se estimula el esfuerzo, la creatividad de los docentes frente a situaciones 
adversas, por parte de los directivos. 
   
18 Usted y sus colegas se incomodan por la cantidad de documentos que le 
remiten los directivos 
   
19 Admite haber contribuido lo necesario a favor de su I.E. para ser reconocido 
por los directivos y colegas 
   
20 Se le motiva para ser innovador, en el desarrollo de estrategias educativas a 
favor de su I.E. 
   
21 La labor de los docentes es reconocida plenamente por los directivos de su 
I.E. 
   
22 El director o directivos generalmente dan a conocer los logros, beneficios, 
dificultades y proyectos que tiene su I.E. 
   
23 En su trabajo docente, se siente presionado cada vez más, por parte de los 
directivos 
   
24 Reclama a los directivos, por una acción en relación a su labor.    
25 Usted reacciona rápidamente ante las críticas y quejas vertidas en su trabajo 
laboral. 
   
26 Ante un problema relevante, propicia  el consenso entre directivos y docentes    
27 El director generalmente toma en cuenta sus decisiones    
28 La fluidez y la comunicación contribuyen a mejorar la gestión de su I.E.    
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 ORGANIZACIÓN    
29 Demuestra responsabilidad con las tareas que le asignan los directivos de su 
I.E. 
   
30 Ante algunas situaciones o hechos suscitados en su I.E. se hace responsable 
de los mismos 
   
31 Los directivos resuelven los problemas, en lugar de responsabilizarlos a 
usted, o  a sus colegas  
   
32 Se siente incómodo(a) cuando sus colegas o directivos, no cumplen con sus 
obligaciones, dentro de su I.E. 
   
33 Al generarse rivalidades entre los docentes y directivos, usted de adhiere a 
uno de ellos 
   
34 En caso de estar en problemas, hace uso a su favor de la normatividad 
pedagógica vigente. 
   
35 El compromiso y la mística laboral contribuyen fundamentalmente a la 
eficiencia de su I.E.  
   
36 Cree usted que el nivel de gestión de los directivos, contribuyen en la calidad 
de la I.E. 
   
37 A su parecer la gestión de su I.E. se improvisa    
38 El director crea un atmósfera de confianza entre todos los docentes     
39 Reconoce la capacidad pedagógica y de gestión de sus directivos    
40 Desinteresadamente apoya tareas administrativas, pedagógicas 
extracurriculares a favor de su I.E. 
   
 
